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GiRiS

Son yillarda dinyada yasanan her turli ekonomik ve teknolojik
gelismeler ile birlikte; Uretimin, Gretim tekniklerinin ve Uretimi saglayici
unsurlarin degisime ugramasi, yeni elde edilenin eskiden beri mevcut olanin
yerine gegmesi veya bunyesinde degisiklikler meydana getirmesi, yonetimin
de degismesi sonucunu ortaya cikarmistir. Degisen yoOnetim bigiminde,
uretim faktorlerinden emek arzinin sahibi olan insan unsurunun diger
faktorlere goreceli artan ®neminin géstergesi “insan Kaynaklari Yoénetimi’nin

ortaya ¢ikmasidir.

insan Kaynaklari Yoénetimi anlayisi icinde, bir isletmede bulunan
varliklarin en degerlisi olarak “ insan “ gorulmekte ve ona ait veya onu
etkileyen ve etkileyebilecek unsurlarin arastirilmasi dngorulmektedir. Boyle
bir ortamda, Uretim sureglerinde etkinligin saglanmasi, insan kaynaginin iyi
yonetilmesi ile yakindan ilgilidir. HenlUz isletmenin diginda bulunan insanlarin
dahi potansiyel is¢i konumuna alinarak, ise alimindan ve iste her tirlu
ihtiyacini tatmin edebilecek sekilde egitiimesinden, motive edilmesine, iglerini
yerine getirdikten sonra ise, performans degerlendirmesinin yapilmasina
kadar, ilgi ve alaka gerektiren faaliyetler ile isletmede insan kaynagini

yonetme, bir isletmeye rekabet avantaji kazandiran en dnemli unsurlardandir.

Rekabet, kiresellesme ile beraber, oldukca 6nem kazanan bir kavram
olarak literaturde yerini saglamlastirmigtir. Kiresellesme ile beraber rekabet
kavrami, uluslararasi arenaya c¢ikmis ve bu boyutu ile igletmeleri surekli
iyilesmeye zorunlu kilmistir. isletmelerin tretim tekniklerini gelistirmede ve bu
uretimin sonucunda elde edilen Urunlerin, piyasalardaki urtnlerin digerleriyle
rekabetinde, gelisen teknolojileri de kullanmalari kaginilmaz olmustur. Gerek
degisen rekabet kosullari, gerekse gelisen teknolojilerin kullaniimasi ile
beraber bu isletmelerin en deger verdigi unsur olan insan kaynaginin, igler ile
bulusma noktasi olan is piyasalarinda bazi temel degisimler yagsanmaya

baglanmigtir.



Bu temel degisimlerin esasinda ise, iggucu piyasalarinin degisimi ve
gelisimi yer almaktadir. Rekabet ile beraber isgucu piyasalarinda meydana
gelen degisimleri de yakindan takip etme durumunda bulunan isletmeler ve
bu igletmelerdeki gorevlere talip olan veya o gorevleri yerine getirmekte olan
isciler, piyasadaki konumlarinin rakipler tarafindan ele geciriimemesi icin bir

takim stratejiler gelistirmek zorunda kalmigtir.

Bunlarin basinda ise, “esneklik” yer almistir. Esnek olan isletmeler,
henuz katiliklarini Gzerinden atmamig olanlara nazaran rekabet avantaji elde
etmekte ve bunu Uretimine yansitarak blylimeye devam etmektedir. Ote
yandan esneklik ile, isgiler de islerini gorlrken bir takim avantajlar elde

ederek, calisma kosullarini degistirebilme imkanina sahip olabilmektedirler.

Bu baglamda, tezin konusu ile ilgili olarak, insan kaynaklari
yonetiminde esnek calismanin yeri incelenerek, istihdam ile iligkileri ortaya
konulacak ve Turkiye'’de mevcut esnek c¢alisma uygulamalari
degerlendirilerek sonuca varilacaktir. Oyle ki, esnek calismanin istihdama
etkilerinin olup olmadigi arastirilacak, eger var ise, etkilerinin neler oldugu ve
bu etkilerin ne gibi sonucglar dogurdugu ortaya konulacaktir. Ayrica,
Tarkiye’de esnek calisma uygulamalarinin var olup olmadigi tartigilacak,

eger var ise, hangi boyutlarda oldugu ve etkilerinin neler oldugu belirtilecektir.

Boylece, tezde amag olarak; Turkiye’deki insan kaynaklari agisindan
esnek calismalarin var olup olmadigi incelemek ve var olmasi durumunda bu
uygulamalarin nedenleri ile birlikte istihdama etkilerinin neler oldugunun

ortaya konulmasi olarak planlanmaktadir.

Tezde elde edilecek ve yorumlanacak veriler, istatistiki alanda ulusal
veya uluslararasi resmi makamlarca arastiriimis ve yayinlanmig resmi veriler

olacaktir.



Konunun isglenigi ele alinacak olursa; tez u¢ bolumden olusmaktadir.
“ insan Kaynaklari Yénetimi'nde Esnek Calisma “ baghg: ile birinci bélimde,
insan kaynaklari yonetimi ve onu etkileyen faktorler ile insan kaynaklari
yonetiminin fonksiyonlari anlatilacaktir. Bununla beraber esnekligin ne oldugu
kavramsal olarak ele alinacak ve ¢aligma hayatinda esnekligin nasil tezahur
ettigine deginilecektir. Daha sonra esnek calisma kavramsal olarak
incelenecek ve esnek calismanin ortaya c¢ikis bigimleri ayrintili olarak
irdelenecektir.

Tezin ikinci béliminde ise; “ Iisletmelerde Esnek Calismanin
incelenmesi” bash@! altinda, esnek calisma modelleri incelenecek ve esnek

calismanin isgoren ve isverenlere olan etkileri tartisilacaktir.

Tezin son bolumd olan Gguncu bdolumde ise, “ Turkiye’de Esnek
Gahsma Uygulamalarinin Degerlendiriimesi “ bashgi altinda, Turkiye’de 2000
ile 2007 yillari arasi dénemde, esnek ¢alisma verilerinin degerlendiriimesi ile
incelemeye baglanacaktir. Bu verileri elde etmede arastirma tekniginden
yararlanilacak ve yorumlanmasinda Turkiye’deki mevcut durum ele alinarak

yer yer karsilastirma teknigine de bagvurulacaktir.

Elde edilecek veriler, Turkiye’de esnek ¢alisma sekillerinin hangilerinin
uygulandigi ve bunlarin cinsiyete, yas grubuna, egitim durumuna ve
ekonomik faaliyete gore siniflandirarak istihdama ne gibi etkileri oldugu
acgisindan degerlendirilecektir.  Daha sonra Turkiye’de esnek c¢alisma
mevzuat acgisindan ve Ozellikle 4857 Sayili is Kanunu agisindan

degerlendirilerek sonuca varilacaktir.



BiRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ESNEK GALISMA

insan kaynaklari yénetiminde esnek calisma basligi altinda éncelikle

insan kaynaklari yonetimi daha sonra esnek galisma ele alinabilir.

LLINSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iINCELENMESI

Dunyada, oOzellikle son yillarda, ekonomik ve sosyal alanlarda
meydana gelen degisiklikler ile beraber, ydnetim anlayisinda gelismeler
yasanmigtir. Yasanan bu gelismeler gercevesinde isletmelerde isverenlerin
caligsanlarina yonelik bakis acgisi ve cgalisanlara yonelik yonetim teknikleri
gelismigtir. Bu noktada, igverenler isletmede degisen piyasa kosullarinda,
rekabetci olmanin temel unsurlarini gergeklestirme baglaminda, en énemli
unsur olarak insan kaynagini fark etmis ve insan kaynaklari yonetimine hak

ettigi degeri vermeye baslamistir.

A.insan Kaynaklari Yénetiminin Gelisimi

insan kaynaklari ydnetiminin gelisiminde tiim diinyada etkili olan;
endustri devrimi, kitle Uretim yontemlerine ge¢cme, Friedrick Taylor tarafindan
baslatilan “Bilimsel Yontem” akimi, gibi ge¢gmis etkiler ile insan kaynaklarinin
organizasyonda en 6nemli 6ge oldugu dusuncesi ve kuresellesme ve iggucu
cesitliligi, beceri gereklerinde degisme, toplam kalite yonetiminin gelismesi
gibi cagdas nedenler,nemen hemen her ulkede ortak gelisim etmenleri

olmuslardir.”

1900’10 yillarin baglarinda kendini goOsteren Bilimsel Yontem

hareketi, iscileri ydonetmenin en etkili yollarina iliskin goruslerdeki ilk radikal

! Halil Can, Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara,
Siyasal Kitabevi, 2005, s.8-11



degisimi ifade etmektedir. Daha sonralari 1930’larda ve 1940’larda klasik
Hawthorne calismalarinin yaptigi etki ile yonetimin dikkati bilimsel yontemden
“Insan lligkileri Yaklasimina” gecmisti. Ancak 1960larda 6nemini

(3]

kaybetmeye baslayan “insan iliskileri Yaklasimi”, yerini “ insan Kaynaklari

Yaklagimina birakmigtir. 1970’lerde ortaya ¢ikan insan Kaynaklari

Yaklasimi ”, davranis bilimlerindeki arastirmalarla ortaya konan ve insan
kaynaginin diger Uretim faktorlerinden farkli oldugu goérusine dayanan

nispeten yeni bir yaklasimdir.?
1.Personel Yonetiminden insan Kaynaklar Yoénetimine Gegis

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegcme ve insan
kaynaklari yonetiminin bugunku anlayisla gelisebilmesi uzun bir donemde ve
ancak cesitli asamalardan gegtikten sonra mumkin olmustur. Baglarda,
personel yonetimi isgiler hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak gorulip,onlarin
Ucreti,yan ddemeleri,sigorta kesintileri gibi muhasebe kayitlari ile aldigi izinler
ve raporlu oldugu gun sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi Ucret ve
diger odemelere etkisi agisindan degerlendirilebilecek konularda kayit
tutmaktan ibaretti. Bu turlG iscileri bir maliyet unsuru olarak goren anlayis
zamanla degigerek, insan kaynagini bir maliyet unsuru olarak degil de
degerlendiriimesi ve gelistirimesi gereken ¢ok énemli bir kaynak olarak géren

insan kaynaklari yénetimine déniismistir.>.

“Personel Yoénetimi” kavrami yerine “insan Kaynaklari Yoénetimi”
kavraminin tercih edilmesi, temel 6zelligi Taylorist yonetimin denetim, disuk
maliyet, yuksek verimlilik ve uyusmazliklarin kontrol altinda tutulmasi anlayisi
olan klasik personel yonetimi yaklagimindaki, temel model degisimini

gostermektedir.*

% Sibel Gok, 21. Yiizyilda insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul Beta Basim A.S., Ocak 2006, s.8-13
3 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar Yoénetimi, Ankara, Gazi Kitabevi, 1998, 5.9
* Gok, a.g.e.s,17



Personel yonetiminden, insan kaynaklari yonetimine gecildiginde,
igsletmenin en onemli kaynaginin insan oldugu ve onlarin motivasyonunun ve
editiminin saglanmasi ile iscilerin isletmeye en fazla katma deger yaratan
unsur oldugu kabul edilmekte ve onlarin maliyet unsuru olarak gorulmesi

dusuncesi degismektedir.
B.insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi

insan  kaynaklari  yénetimi, iscilerin ise almi, egitimesi,
performanslarinin  degerlendiriimesi ve odullendiriimesi suregleri olup,
calisma iligkileri, igsci sagligi ve guvenligi ile adil is uygulamalarini
benimsemektir.® insan kaynaklari yénetimi, insanlarin is yasamlarinda daha
mutlu ve daha uretken olabilmeleri i¢cin ne yapildigi, ne yapilabilecegi ve ne
yapiimasi gerektigi Uzerinde durur. Boylece insan kaynaklari yonetimi,
isletmede rekabetci Ustlnlikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
saglanmasi istihdami ve gelistiriimesi ile ilgili politika olugsturma, planlama,
orgutleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplin olarak

tanimlanabilir.®

insan kaynaklari yénetimi en genis anlamiyla bir organizasyonun en
degerli varh@inin, yani orada ¢alisan insanlarin, etkin ydonetimi igin gelistirilen
stratejik ve tutarli bir yaklasim olarak tanimlanabilir. insan kaynaklari yénetimi
bir organizasyon icinde yuksek performansli isglicunun kazanilmasi,
gelistiriimesi, motivasyonunun saglanmasi ve elde tutulmasi igin yerine

getirilen tim etkinliklerin yénetimidir.”

insan kaynaklari yénetimi, calisanlarin rekabet ortaminda, gesitli
avantajlar elde etmeye calistiklarini dikkate alarak, orgut stratejilerinin insan

kaynaklari uygulamalariyla birlestiriimesi ve insan kaynaklari uzmanlarinin,

> Gary Dessler, Human Resource Management, New York, Prentice Hall, 9.Baski, 2003,s.2

6 Yiiksel,a.g.e.,s.8 ' .

7 ismet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul, Kariyer Yaymcilik, Mart 2004,
s.32



verimlilik hedeflerine ulagsmak icin 6rgutlerdeki yoneticilerle isbirligi yapmalari
gerektigi fikrini icermektedir.® Amerikan Egitim ve Gelisim Toplulugu'na gére,
insan kaynaklari yonetimi kavraminin igine, personel sec¢imi, insan kaynaklari
planlamasi, organizasyon ve igin dizayni, kariyer gelisimi, organizasyonel
gelisim, egitim ve geligtirme, arastirma ve bilgi edinme, c¢alisma iligkileri,
iscilere yardim etme ve onlari destekleme ve onlarin Ucret ve o6dullerinin

yonetilmesi gibi faaliyetler girmektedir.®

insan kaynaklari ydnetimini, organizasyon icinde gdrev alan iscilerin
memnuniyeti, gelisimi, motivasyonu ve yuksek performansinin surekliliginin
saglanmasi igin Ustlenilmis etkinliklerin yonetimi olarak da tanimlanabilir.
insan kaynaklari yénetimi biiyiime ve gelisme igin bireysel istekler ile érgiitsel
hedefleri birlestirerek, isletme Ustinliglu olusturmaya yonelik harekete

gecmeyi saglayan dnemli bir kavramdir.™
C.insan Kaynaklar Yénetimini Etkileyen Gevresel Faktorler

insan kaynaklari yénetimini etkileyen cevresel faktorler ic ve dis
faktorler olmak tzere ikiye ayrihr.

1.i¢ Faktorler

Organizasyondaki bazi faktorler, insan kaynaklarinin etkin bir sekilde
yonetilmesini etkiler. Bunlarin arasinda, isletmenin vizyonu, is hedefleri ve
degerleri, organizasyon kulturi ve yapisi ile organizasyonun buyukltga,

icinde bulundugu sektor ile rekabetgi stratejileri yer alir."

¥ Canan Ergin, insan Kaynaklari Yonetimi Psikolojik Bir Yaklasim, istanbul, Elma Yaymevi,
Haziran 2005, s.3

? William P.Anthony, K.Michelle Kacmar, Pamela L. Perrewe, Human Resource Management: A
Strategic Approach, Ohio, South Western Thomson Learning Corp, 2002, s.10

10G(jk,a.g.e.,s.Zl

"' Randall S. Schuler, Managing Human Resources, New York, South Western College Publishing,
6.Bask1,1998, s.94



a.isletmenin Vizyonu, Amaglari, Hedefleri, Degerleri

Bir igletmenin vizyonu, onun gelecekte ne olmak istedigini belirtir.
Ornegin, 35.000 calisani olan, merkezi Washington olan ahsap ve kagit
imalati sektorinde bulunan Tacoma firmasinin vizyonu “Dunyadaki en iyi

orman Urlnlerini Ureten firma olmak” seklindedir.'

Amag ise, igletmenin ardindan kostugu, erismek istedigi sonugtur.
Amaclarin belirgin sayisal ifadesi 6rgitin hedefini gésterir. Ornegin,
isletmenin amaci isglcu kalitesini yukseltmek ise, hedefi mevcut isglicinin
%20’sine birer haftalik egitim vermek olabilir. isletmede insan kaynaklar
yonetiminin amag¢ ve hedeflerinin belirlenmesinde igletmenin genel ve 6zel
amacg ve hedefleri yonlendirici rehber olur. insan kaynaklari ydnetiminin
amaglari ve faaliyetleri, isletmenin Ust amagclarinin yerine getiriimesinde

destek gérevi tistlenir.”

isletmenin degerleri ise, galisanlarin isletmenin vizyonu ve hedeflerine

ulasabilmesi igin, gdrevlerini nasil yerine getirdikleriyle yakindan ilgilidir.™

isletmede genel anlamiyla yoénetim seklini etkileyen bu faktorlerin
insan kaynaklar1 yonetimini de etkilemesi, belli amag, hedef ve degerlere

uygun insan kaynaklari politikalarinin uygulanmasi ile kendini gdosterir.
b.isletmenin Kiiltiirii
Kaltdr, UGyesi olunan grubu ya da toplulugu digerlerinden ayirt eden

inancglarin ve degerlerin, belirli sartlara ve duzene goére toplu olarak yerine

getirilmesi olarak tanimlanmaktadir. isletmenin kiiltiirii ise, isletmede yer alan

12 Schuler,a.g.e.,s.94
P Yiiksel,a.g.e.,s.48
14 Schuler,a.g.e.,s.95



tum kisiler tarafindan birlikte gelistirilien ve korunan, kutsalligi ve tarihsel bir
gegmisi olan, sosyal ve orgutsel yapi ile iligkili gelenek sembol, inang ve

degerler butinidiir.™

Boylelikle halihazirda bulunan isletmenin kualtirine uyulmasi, her
isletmede farkh olan kultire gore islerin nasil adlandiriimasi ve nasil
yapilmasi gerektigini gosteren kurallara uyarak insan kaynaklari yonetimi

politikalarini olusturmak durumundadir.
c.igletmenin Biiyiikliigii

insan kaynaklari yénetiminin etkilendigi i¢ faktorlerden bir digeri de
isletmenin buyukliguadar. S6z konusu buylklik sayisal olarak ifade edilen
rakamlarla gosterilebilir. Belli bir sayinin altinda is¢i ¢aligtiran igletmelerde
insan kaynaklari yoneticileri bulunma keyfiyeti olmayabilir. Artan is¢i sayisinin
olmasi durumunda insan kaynaklari departmani kurulmasi ve buraya

profesyonel yoneticilerin atanmasi gindeme gelebilir.
2.Di1g Faktorler

Dis cevre faktorleri, érgute disardan gelen baskilar olup, 6rgutin
degistirmek icin kisa surede etkili olamayacagi etmenlerdir. Bu nedenle
genelde orgutler, kisa donemde zorlayici dig etmenlere uyum saglamaya
calisirlar, uzun donemde ise etmenleri 6rgut icin daha elverigli hale getirmek
amaciyla caba sarf ederler.'® Ayrica dis cevre faktérleri, isletmelerin disinda
gelisen ve igletmenin insan kaynaklari yonetiminin Uzerinde buyuk etkiye

sahip gelismeler olarak tanimlanabilir."”

15 Gok,a.g.e.,s.75
"Yiiksel, a.g.e.s. 41
17 Schuler,a.g.e.,s.69
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a.Yasal Faktorler

Devletin cikardigi cesitli yasa, tuzuk, yonetmelikler, diger ulkelerle
yaptigi anlagmalar, ayrica isverenin galisanlarla imzaladidi toplu ve ferdi is

sozlesmeleri insan kaynaklari yoneticisinin yasal hareket alanini belirler.'®

insan kaynaklari yoneticileri, stratejik sonuglari énem kazandidi igin
insan kaynaklar ile ilgili kararlarinda ve uygulamalarinda yasal faktorlerle
ilgili daha fazla bilgi sahibi olmak zorundadirlar. insan kaynaklari stratejilerini
belirlerken yasalari dikkate almalari ve uygulamalarda yasalara uygun

davranmalari gerekmektedir.19

insan kaynaklari planlamasini etkileyen dis gevre faktdrlerinden olan
yasal cevrenin dnemli etmenlerinden biri is Kanunu'dur. insan Kaynaklari
planlamasi, nitelik ve nicelik yonunden mevcut envanteri ¢ikardiktan sonra
gelecege dair tahminlerde bulunurken bu kanunun gerekli maddelerini g6z
onune almak zorundadir. Mesela, isin suresine gore eleman yetkinliklerini de
g6z 6nunde bulundurarak yapilan planlamada, ¢alisma suresi agisindan; is
kanunu m.63/1’e gore, “genel bakimdan ¢alisma suresi haftada en gok 45

saattir’?°

maddesi g6z onune alinmalidir.Boyle bir durumda, igin bitiriimesi
gereken zaman igin yeterli sayida calisanin o anda organizasyonda

bulundurulmasi gerekir.

b.Ekonomik Faktorler

Degisen piyasa kosullari ile birlikte artan rekabet dolayisiyla, isletmeler
rekabetci stratejiler gelistrmek durumundadirlar. insan kaynaklari yénetimi
de pargasi bulundugu isletmenin rakiplerine goére nasil bir strateji icine

girecegini bilerek temin edecegi veya gelistirecegi insan kaynagina iligkin

BYiiksel, a.g.e.s .41
19Barutg;ugil,a.-g.e.,s.90 .
2" Nuri Celik, is Hukuku Dersleri, istanbul, Beta Basim A.S., 17.Baski, 2004, 5.290
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politikalar belirler. Ornegin ekonomik durgunluk dénemlerinde iscilerin esnek
calisma sekillerinden kismi calisma ile degerlendirilmesi veya talep artisi olan
doénemlerde gecici is¢i bulunmasi gibi isletmenin diginda gelisen ekonomik

sartlarin insan kaynaklari yonetimini etkilemesi mimkanddar.

c.Sosyal Faktorler

Dinya nufusu her gegcen gin artmakta ve isglcune katilan insan
sayisi gittikce genislemektedir. Uluslararasi isgucu hareketliligi ile artan
isgucu farkhh@r insan kaynaklari yonetiminin isgucu tedariki igin gerekli
havuzu zengin kilmaktadir. Artan egitim dizeyi ve gelisen yetkinlikler
sayesinde isletmeler insan kaynagdini temin slrecinde olumlu gelismeler

yasamaktadir.

Son yillarda gerekli yasal dizenlemelerin yapilmasi ile birlikte kadin
isguclnun, azinhklarin ve gdég¢menlerin istihdam edilmesinin 6nG agiimisg,
insan kaynaginin dini, dili, irki olmadigi gorusu desteklenmistir. Burada
onemli olan husus insan kaynaklari yoneticilerinin iggucu temin sirecinde

toplumsal dinamikleri g6z 6nune alarak gerekli objektifligi gostermeleridir.

d.Teknolojik Faktorler

Teknoloji, dar anlamiyla ele alindiginda, igsletmede kullanilan makine
ve teknolojik bilgidir. Genis anlamiyla ele alindigina ise; 6rgutin ekonomik,
verimli ve karli ¢aligsabilmesi igin Uretimle birlikte yonetimde bilimsel ilke ve
tekniklerin uygulanmasi faaliyetlerinin timu teknoloji kapsamina girmektedir.
Teknolojik ¢evrenin orgut icin ve insan kaynaklari planlamasi igin 6nemi,
hizla degigiyor olmasindandir. Hizli degisim Urunde, Uretim sureglerinde ve

isgliciiniin yapisinda goriilebilmektedir.?’

yiiksel,a.g.e.,5.46
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Yeni Urln/hizmet gelistirme surecinin kisalmasi ve mdusteri odakl
sureg gelistirme egdilimleri, boyle ortamlarda yuksek performansla galisacak
yuksek nitelikli ¢alisanlarin bulunmasini, egitiimesini, motive edilmesini ve

elde tutulmasini cok dnemli kilmaktadir.??

D.insan Kaynaklari Yénetiminin Fonksiyonlari

Genis anlamda igletmede insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlari,
insan unsurunun isletme disinda hali hazirda bulunurken onun isletme icine
alinmasi ile baglayan, onun isletmede geligtirimesi ile devam eden ve
isletmeden ayrilincaya kadar devam eden faaliyetler butinudir. Tum bu
faaliyetlerin insan kaynaklari yonetimince yurutlilmesi esnasinda olusturulan
eylem sirasi; isletme icin gerekli insan kaynaklarinin planlanmasi, is
analizinin yapilmasi, iscilerin secilmesi,onlarin egitiimesi,gelistirimesi ve
performans degerlendiriimesi ile Ucret ve o6dul sisteminin olusturulmasi

seklindedir.

1.insan Kaynaklari Planlamasi

Planlama; “alternatiflerin tespiti ve gelistiriimesi ile bu alternatiflerden
optimal olan bir tanesinin secimi islemlerini kapsar” seklinde tanimlanabilir.?
Bu baglamda; ihtiya¢ duyulan insanlarin sayilarinin ve niteliklerinin d6nceden
belirlenmesine ve bu ihtiyacin nasil ve ne dizeyde karsilanabileceginin
saptanmasina iligkin faaliyetlerin tUmU insan kaynaklari planlamasinin

icerisinde yer alir.?*

insan kaynaklar planlamasi, insan kaynaginin iktisap ediimesi ve
kullanimi ile ilgili kararlarin alindidi bir suregtir. Bu yonuyle, stratejik karar

verme surecinin dnemli bir pargasini teskil eder. insan kaynaklari plani,

2 Baruteugil,a.g.e.,s.78 )

“Muhsin Hesapgioglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Ekonomisi, Istanbul, Beta Basim A.S., 1994,
s.1

*Baruteugil, a.g.e.,s. 241
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isletmenin hedeflerine ve bu hedeflere ulagsmak icin gerekli kaynaklari elde
etme planinin analiz edilmesine énem verir. insan kaynaklari planlamasinda,
isletmenin plan,amac ve hedefleri dogrultusunda, gelecek dénem ihtiyag olan
nitelik ve nicelik agisindan dogru sayida, dogru kisinin ise alinmasi ve

gelistirilmesi s6z konusudur.?

Genelu Stratejik Insan Insan
Stratejik Kaynaklari K?yngklgrl
Plan Planlamas: Y Onetimi

Sekil 1. insan Kaynaklari Planlamasinin Genel Stratejik Plan ile insan

Kaynaklari Yonetimi Arasindaki Anahtar Rolii

Kaynak: William P. Anthony, K. Michelle Kacmar, Pamela L. Perrewe, Human Resource

Management:A Strategic Approach, Ohio, South Western Thomson Learning Corp,2002,s.119

Sekilde goruldaga Uzere, stratejik insan kaynaklari planlamasi,
isletmenin hazirlamis oldugu genel planlarla iligki halinde olup,bu planlarin
analiz edilmesi ile insan kaynaklari yonetiminin isletmenin genel amacg ve

hedeflerine uyarak gerekli fonksiyonlari yerine getirdigi anlasiimaktadir.
a.insan Kaynaklari Planlamasinin Amaglari

isletmenin hedeflerine ulagsmasi igin, ihtiyaci olan insan kaynag talebinin
tahmin edilmesi ve bu taleplerin kargilanmasi igin, plan geligtiriimesi ve
uygulanma5|26 icin gerekli insan kaynaklari planlamasinin amaglari su

sekilde 6zetlenebilir: %’

» Anthony, Kacmar,Perrewe,a.g.e.,s.118
26 Gok,a.g.e.,s.33
" Barutgugil,a.g.e.,s.247
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- Organizasyonun insan kaynaklari ile ilgili genel ve 6zel ihtiyacglarina
yonelik uzun donemli (stratejik) ve kisa donemli (operasyonel) tahminler
yapmak,

- Organizasyonun faaliyetlerinin sorunsuz surdudrtlebilmesi igin insan
kaynaklari ihtiyaglarinin tam ve zamaninda karsilanmasini saglamak,

- Calisanlarin yuksek motivasyona ve performansa sahip olarak
organizasyonda kalmalarini saglayacak eylemleri planlamak,

- Organizasyonun c¢ikarlarini koruyacak sekilde sektordeki, emek
piyasasindaki, yasalardaki, ve sosyo-ekonomik kosullardaki degisimleri

yakindan takip etmek, uyum igin gereken onlemleri planlamak.

2.is Analizi

isletmelerde baglarina iscilerin getirimesi gereken islerin oldugu
pozisyonlar mevcuttur.ls analizi, bu pozisyonlardaki gdrevieri ve bu
goérevlerde yer alacak kigilerde aranan ozelliklerin belirlendigi suregtir.Bu
surecte, is analizi “ is tanimlar ” ve “ ig gerekleri “ olusturulmasi icin gerekli
bilgileri sunar.is tamimi; isin gérevlerinin, sorumluluklarinin, calisma
kosullarinin bir liste halinde tutulmasi seklinde tanimlanabilir.is gerekleri ise,
o is igin gerekli egitim seviyesi, yetenek, Kigilik Ozellikleri gibi insani

ozelliklerin bir listesi olarak tanimlanabilir.?

is analizi, insan kaynaklarini segme, egitme, tazminat, performans
degerlendirme ve ayirt edici kararlar vermede gereklidir. Bir is analizi sureci
batin bu ihtiyaglari doyuracak sekilde duzenlenmelidir. Ayrica is analizi
sureci iletisimi geligtirmeli, degisimi saglamali, gelismis insan yonetimine

katkida bulunmali ve etkili olmalidir.?®

% Dessler,a.g.e.,s.60 . . .
» Zibeyde Giilten, ** Insan Kaynaklarinin Etkinligi A¢isindan Is Analizi ve Is Tanimlari °, Yénetsel
Ve Orgiitsel Acidan Insan Kaynaklari, [stanbul, Beta Basim A.S., Subat 2007, s.9
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is analizi ile iscilerin islevleri, kullandiklari yéntem ve teknikler,
kullandiklari alet ve makineler, Urettikleri mal ve hizmetler, igleri icin gerekli
olan bilgi, yetenek ve nitelikler hakkinda bilgi toplanir. Bu bilgiler, isin turund,
harcanan zamani, kullanilan ig araclarini, malzemeleri, isin gerektirdigi
yetenekleri, tecrubeleri,yetki ve sorumluluklari ve isin hangi kogullar altinda
yapildigini kapsadigindan, her is bu standart 6zellikler Gzerinden analize tabi

tutulur.®
a.is Analizi Siireci

Is analizinin yiritilimesinde, igletmenin ihtiyag duydugu bilgilerin
belirlenmesi, bu bilgilerin hangi metotlarla ve kimin tarafindan elde
edileceginin sirasiyla belirlenmesi gerekir.>' Hangi bilgilerin, hangi metotlarla
elde edilecegine karar verdikten sonra, sira analizi yapan Kigilerin segimine,

egitimine, sistemin uygulanmasina ve denetimine gelir.?
b.is Analizi Bilgilerini Elde Etmede Kullanilan Yéntemler

is analizi bilgilerini elde etmek igin ¢ok cesitli yollara bagvurulabilir.
Bunlar arasinda en yaygin olanlari; mualakatlar, anketler, gézlem, iscilerin

guinliik tutmasi ve nicel analizlerdir.>®

Toplanacak bilgiler goreve donuk olabilecegi gibi, isciye donuk de
olabilir. Goreve donuk bilgiler yapilacak faaliyetleri icerirken, isciye donik
bilgiler is gergeklestirmek icin gerekli karar alma, gézetim, fiziki faaliyetler gibi

insan davranislarini kapsar. Géreve donuk analizler o isi basarmak igin

30 Yiiksel,a.g.e.,s.73

3! Angelo S. Denisi, Ricky W.Griffin, Human Resource Management, Boston, Houghton Mifflin
Company, 2.Baski, 2005, s.158-161

32 Giilten,a.g.m.,s.12

3 Dessler,a.g.e.,s.63-71
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yapilan gercek faaliyetlerin analizidir. isciye déniik bilgiler ise, dogrudan

isginin bilgi ve yetenekleri iizerinde yogunlagir.®*

is analizi teknikleri arasinda son yillarda en cok kullanilan yéntem,
”gbrev pozisyonu analizi anketi (position analysis questionnaire) “dir. Bu
standartlara kavusturulmus yontemde, c¢ok c¢esitli islere genelleme
yapilabilen, iscilerin davranigi, ¢alisma kosullari ve is 6zelliklerine ait 194

madde bulunmaktadir.*®
3.insan Kaynagini Bulma ve Segme

GUnUmuzde her igletme icin bunyesinde barindirdigi her isci buyuk
dnem tasimaktadir. isletmeler istihdam edecekleri isgileri isletme ici
kaynaklardan veya isletme digi kaynaklardan ( insan kaynaklari danismanlik
firmalari, isglici piyasasi, okullar vb) saglarlar. is¢i bulma asamasindan
sonra ¢esitli yontemler ( mulakat, sinav, test, degerleme merkezi )
kullanilarak adaylar arasindan isletme icin en uygun olanlari secilir.istihdam
edilecek is¢i igin bu kadar maliyete katlaniimasinin nedeni ise; igletmenin
etkinlik, rekabet,verimlilik gibi amaclarina ulagmada insan faktorinun artik 6n

plana ¢cikmasidir.*
a.insan Kaynagini Bulmak igin Kullanilan Kaynaklar

isletmeler, insan kayna@ini bulmak igin iki turli kaynaktan

yararlanirlar. Bunlar i¢ ve dig kaynaklar olarak ayrilabilirler.

* Yiiksel,a.g.e.,s.75

3 Denisi,Griffin,a.g.e.,s.164

3% Sermin Senturan, Berk,Y1ldiz, ’Insan Kaynagmin Arastirilmasi, Secimi Ve Ucret Yonetimi ©°,
Yonetsel Ve Orgiitsel Acidan Insan Kaynaklari, Istanbul, Beta Basim A.S., Subat 2007, s.17
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(1) ic Kaynaklar

isci temininde i¢ kaynaklardan yararlanma mevcut isletme icinde
calisan iscilerin degerlendirmesi seklindedir. Bu ydntemler, terfiler,

transferler, is rotasyonlari ve tekrar ise alma olarak siniflandirilabilirler.>”

Bu yontem, iscilere yukselme imkani ve gelecek guvencesi tanidigi ve
bu nedenle de motivasyonu sagladidi icin tercih edilmektedir. icerden isci
saglanmasi se¢gme surecinin niteligini arttirir cunku igletme kendi iscilerinin

zayf veya giiclii yonlerini daha iyi degerlendirebilir.*®
(2)Dis Kaynaklar

Dis kaynaklara yonelme, i¢ kaynaklara oranla daha yuksek bir maliyet
getirse de, ¢ok sayida potansiyel isgiye ulasma ve boylelikle isgi tedarik
havuzunun istenilen O&lgllerde genis tutulmasi firsatini da beraberinde
getirmektedir. isletmeye disaridan katilan isciler yeni bir hareketliligi de
beraberinde getirebilir, sahip olduklari farkli bilgi ve tecrubeleri isletmenin
yapisl ile birlestirince yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi da mumkundur. Ancak,
digsaridan yeni katilan iscilerin intibak etmesinin zaman almasi ve
sosyalizasyondan o6turu isgiden beklenen verimin alinmamasi durumu ortaya
cikabilir.®

isletmelerin iscilerin temininde yararlandigi dis kaynaklar arasinda,
referanslar, is bulma kurumlari, ticari birlikler, Gniversiteler*’, kariyer birolari,

is merkezleri, mevcut galisanlarin baglantilari gibi kaynaklar yer almaktadir.*'

37 Schuler,a.g.e.,s.287

38 Yiiksel,a.g.e.,s.93

3% Alpay Hekimler, Almanya’da Faaliyet Gosteren Cokuluslu Sirketlerde insan Kaynaklar
Yénetimi, Istanbul, Legal Yayincilik Ltd Sti, 2006, 5.237-238

0 Schuler,a.g.e.,s.292-296

1 Trevor Bolton, Human Resource Management: An Introduction, Oxford, Blackwell Business
Corp, 1999, 5.40-42
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b.insan Kaynagini Segme ve Teknikleri

Aday havuzunun elde edilmesinden sonra, sirada bu adaylar arasinda
uygun olanlarin secilmesi gelmektedir.*’ isletmede bir veya daha fazla
yontemin kullanilarak adaylarin o igletmeye uygun olup olmadigi kararina

varilmasina “se¢me siireci” denir.*?

Ayrica insan kaynagdini secme siireci ise bagvuran adaylar arasindan
aclk isin gerektirdigi niteliklere en uygun olanin belirlenmesi sureci olarak da
tanimlanabilir. Segme sureci insan kaynagini bulma faaliyetlerine dayanir.
isci seciminde i¢ ve dis faktorlerin etkisi blylktir. Dig etkenler arasinda,
emek piyasasi, sendikalar, hukuki duzenlemeler, i¢ etkenler arasinda

isletmeye, ise ve isciye iliskin durumlar yer almaktadir.*

Uygun olan adaylarin segimi, 6zel testler, degerlendirme merkezleri,
ornek is uygulamasi, gegmisin ve referanslarin teyit edilmesi gibi araglarla
saglanir.®

(1) Test Etmenin Temel Kavramlari

insan kaynagini secme sirecinde kullanilan sinavlarda “gecerlilik” ve

“guvenirlik “ gibi iki temel kavram bulunmaktadir.
i.Gegerlilik Kavrami
Test etmede gecerlilik kavrami ; “ Bu test dlgmeyi hedefledigi seyi

Olgebilmekte midir? “ sorusunu cevaplandirir. Bu kavram baglaminda, sinav

asamasinda aday tarafindan gosterilen performans, iste gosterecegi

* Dessler,a.g.e.,s.127
* Bolton,a.g.e..s.59
* Yiiksel,a.g.e..s.97
* Dessler,a.g.e.,s.127
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performans icin énemli bir kaynaktir.*® Gegerlilik kavrami, kriter gecerliligi ve
icerik gecerliligi olmak uzere ikiye ayrilir. Kriter gecerliligi, bir sinavin sonucu
ne kadar iyi tahmin ettirmeye yaradigi ile iliskilidir.*” Yani bir aday sinavda ne
kadar iyi bir sonug elde ederse, iste de o kadar basarili olacaktir tirtinde bir

varsayim ileri siirer.*®

icerik gegcerliligi ise, sinavda 6lgiilen seylerin gercek isle ilgili olup
olmadigidir. Ornegin, daktilo sinavinda, adayin daktilo ile yazi yazma

kurallarini bilip bilmediginin sinanmasi gibi.*®
ii.Glivenirlik Kavrami

Guvenirlik kavrami, bir sinavin uygulandigi her seferinde tutarli
neticeler alinmasini anlatir.® Ornegin bir aday, zeka testinde Pazartesi giinii
90 alip, Sali gunu tekrar sinava girip 130 alirsa, bu sinavda guvenirlik

kavramindan bahsedilmesi miimkiin olamaz.®"
(2) Segme Sinavi Turleri
i.Zeka, Fiziksel Yetenek, Karakter ve ilgi Alanlari Sinavlari

Zeka testleri ile adaylarin genel anlayis kapasiteleri ve hafiza ve
nedensel baglanti gibi yetenekleri Olgilmek istenirken, fiziksel sinavlarla
ornegdin el gabuklugu ve tepkisel hiz iil(;ijmlenebilir.‘r’2 Karakter testleri ise, en
son gelistirilen ve halen gelistirimekte olan testlerdir. Sorulan durumsal
olaylara iligkin sorulara adaylarin durust olarak cevap vermeleri

gerekmektedir. ilgi alanlari sinavlarinin amaci ise adayin meslegi veya

46 Dessler,a.g.e.,s.128

7 Anthony,Kacmar,Perrewe,a.g.e.,s257
48 Dessler,a.g.e.,s.128

49 Anthony,Kacmar,Perrewe,a.g.e.,s256
%% Schuler,a.g.e.,s.321

°! Dessler,a.g.e.,s.129

>? Dessler,a.g.e.,s.136-137
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yaptigi gorevi karsisinda tutkularini,zevklerini,is disindaki faaliyetlerini,tatil ve

bos zamanlarini nasil degerlendirdiklerini belirlemektir.>®
ii.Degerlendirme Merkezleri ve Ornek is Uygulamasi

Degerlendirme merkezleri yonteminde sayilari 6 ile 12 arasinda
degisen adayin 1 ile 3 gin arasi zamanda egitimli degerlendiriciler tarafindan
izlenerek adaylarin yonetim kademesinde nasil calisabilecekleri ve bu
konuda ne kadar gelecek vaat ettikleri irdelenir.>* Ornek is uygulamasinda

ise; adaylarin isin temel gérevlerini ne kadar iyi yapabildikleri dlgtiliir.%°
4.insan Kaynaginin Egitimi ve Gelistirilmesi

insan kaynaginin egitimi ve geligtirimesi kavrami, onlarin cari veya
gelecek performansini, yeteneklerini gelistirmek suretiyle arttirmaya yonelik

cabalarin bitlinii olarak tanimlanmaktadir.*®

Egitim ve gelistirme planlart dahilinde gerekli yeteneklerin
kazandiriimasi ve gelistiriimesi, bilgi transferleri, isletmelerin geligsiminin
surekliligi icin gelecege yonelik stratejik faktorlerdir. Bdyle bir ortamda
egitimin dnemi daha cok artmaktadir. iyi bir egitim programinin su sorulara
yanit verebilecek dzellikte olmasi gerekmektedir:®’

- Egitim igin gergekten bir intiya¢ var midir?

- Egitime kimlerin ihtiyaci vardir?

- EQitimi kimler yapacaktir?

- Egitim alimi nasil olusturulmalidir?

- Egitim igler igin nasil transfer edilecektir?

- Egitim nasil degerlendirilecektir?

>3 Senturan, Y1ldiz,a.g.m.,s.25
>4 Schuler,a.g.e.,s.335

53 Dessler,a.g.e.,s.141

36 Schuler,a.g.e.,s.371

37 Gok,a.g.e.,s.39-40
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a.Egitim Turleri

insan kayna@inin egitimi slirecinde gok cesitli uygulamalar mevcuttur.
Bunlarin arasinda isg esnasinda egitim, ¢iraklik egitimi, gayri resmi egitim,
derslerle egitim, gorsel ve isitsel araglarla egitim,simulasyon egitimi,
bilgisayar ve internet bazli egitim ve 6zel konularda (aids bilgilendirme, takim
calismasi egitimi gibi) egitim gibi gesitli tiirler bulunmaktadir.®® Hig siiphe yok
ki; zamanla degisen teknolojiye uygun olarak insan kaynaginin egitim

teknikleri de degismektedir.
b.Geligim Turleri

Gelisim, yonetsel ve orgutsel olarak iki boyutta ele alinirsa, yénetim
geligtirme, yOneticilerin organizasyonda basarili liderler olarak kalabilmeleri
icin deneyim, yetenek ve basari kazanmalari surecidir. Organizasyon
acisindan gelisim ise, organizasyonun eftkililik, etkinlik ve verimlilik agisindan

mevcut basarisini gelistirmeyi amaclayan ydnetim araclarinin timidir.>®

Organizasyon gelisimi, tepe yoOnetimi tarafindan planli bir gekilde,
davranis bilimleri teknolojisi kullanilarak, organizasyonun performansini
arttirma c¢abalaridir. Bu noktada egitim sadece bireyler tarafindan yapilabilen
bir sure¢ olmakla beraber, gelisim sureci; bireylerin toplu halde ve
organizasyon seviyesinde vuku buldugu bir sdrectir. Organizasyonel
seviyede gelisimde, organizasyonel 6grenme denen, gecgmisteki hatalardan
ders ¢lkarma ve iginde bulundugu gevreye uyum saglayabilme kavrami da

énemli bir yer tutmaktadir.®°

58 Dessler,a.g.e.,s.192-202
> Yiiksel,a.g.e.,s.178-179
60 Denisi,Grifin,a.g.e.,s.340-342
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5.Performans Degerlemesi

Performans degerlemesi, iscilerin isle ilgili tutum, davranis ve
bagarilarint ve devamhligini kurallar g¢ercevesinde vyapilandiriimis bir
sistemde Odl¢limesidir. Performans degerlemesinin amaci, is¢inin ne kadar
uretken oldugunun saptanmasi ve gelecekte ne kadar etkili olacagini

belirleyebilmektir.®’

isletmelerde, bicimsel ve bicimsel olmayan performans dederlemeleri
¢ogu zaman birlikte gorulmektedir. Bicimsel olmayan degerlemeler, genellikle
amirlerin iscgiler hakkinda sahip olduklari goérUslerdir. Bigimsel degerlemeler
ise isletme icinde belirli araliklarla ve sistemli bir sekilde is¢i basarisini

degerlemek icin organizasyonel olarak yir(tilen faaliyetlerdir.®?
a.Performans Degerleme Sistemi

Performans degerleme sistemi, sistemli bir sekilde performansin

dlciilmesini ve degerlendiriimesini ele alir.®®

Bu surecte, organizasyonda performansi dederlendirenler, sirasiyla, is
tanimlarini  belirler, daha sonra performans standartlarini belirleyip
duyurusunu yaparlar.Performans 6lgimu yapilir ve gézlemlenen performans
kayitlara gegilir ve bu performans puanlanir.Belirlenen bu puanlarla ya édul

verilir ya da énlemler getirilir.%*

ol Schuler,a.g.e.,s.416
52 Yiiksel,a.g.e.,s.162
63 Schuler,a.g.e.,s.416
64 Denisi,Grifin,a.g.e.,s.287
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b.Performans Degerleme Sistemi Bilgi Kaynaklari

Kendi Ayni
Kendine Kidemli
Degerleme gma¥ Degerleme Wi Calisanlar

Yapilan
Calisan

Ast
Calisanlar

Sekil 2.Performans Degerlemede Kullanilan Bilgi Kaynaklari
Kaynak: Angelo S. Denisi,Ricky W.Griffin, Human Resource Management,
Boston, Houghton Mifflin Company, 2.Baski, 2005, s.290

Performans degderlemede, degerlendirilen kisi hakkinda en fazla bilgiyi,
onun amirinden, devamli iletisim iginde oldugundan 6turd, is arkadaslarindan
ve astlarindan, objektif dlgllerde kendi degerlemesinden ve hizmeti goérilen

musterilerden alinabilmektedir.

6.Ucret Ve Odiil Yonetimi

insan Kaynaklari Yénetimi'nde énemli bir iglevi olan Ucret ve maas
yonetimi, calisanlarin Ucretlerinin hem o6rgut icinde hem de o6rgut disinda
tutarliigini saglamaya c¢alismay! ifade etmektedir. Ucret konusu farkli
acllardan ele alinabilmektedir. Calisanlar igin Ucret, gelir ve yasam

standardini belirleyen bir 6ge olarak kargimiza ¢ikarken; sanayinin gelismesi
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icin 6nemli bir maliyet faktéri ve toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma

oranini belirleyen énemli bir unsurdur®.

lyi bir Gicret sisteminin kurulabilmesi icin sistemin dayandigi esaslarin
iyi saptanmasi gerekir. Genelde iyi bir ucret sisteminin kurulmasina
baglamadan once iglerin birbirlerine kargi nispi degerlerinin belirlenmesine
ihtiyac duyulur. islerin nispi degerleri belirlenebildigi takdirde her ise
ddenecek licretin belirlenmesi de kolaylastirilacaktir. iste, islerin birbirleriyle
kargilastirilarak nispi onemlerine gore siralanmasina “is degerlemesi” denir.
isletmede 6ncelikle is degerlemesi yapilmali, daha sonra bu s
degerlemesine dayali olarak (icret sistemi gelistiriimelidir. Iyi islemeyen bir
Ucret sistemi, ya igcgilerin motivasyonunu azaltarak, devamsizligin ve isgucu
devrinin artmasina neden olmakta ya da igletmenin maliyetlerini arttirmasina

neden olmaktadir.%®

insan kaynaklarinda &dil yénetimi ise, parasal ve parasal olmayan
oduller olarak ikiye ayrilabilir. Parasal odullendirmede toplam odullendirme ile
iscilerin c¢abalari karsihginda direk ve dolayli parasal odullendirmelerin
batint anlagilir. Direk parasal o6dullendirme, isginin temel maasi ve
performansina dayali 6demeler toplami iken, dolayli parasal édullendirme, is
sagligi ve isg guvenligi, sosyal sigorta prim 6demeleri, saglik 6demeleri, izinli
tatil gunleri 6demeleri gibi hususlari kapsar. Parasal olmayan oduller ise,
kendini gelistirme, terfi, kariyer esnekligi, toplumda stati sahibi olma, is
yapmanin vermis oldugu hazzi tatma ve sosyal bir ag ile arkadasliklar kurma

seklinde ortaya cikmaktadir.®’

5 Dursun Bingdl, Personel Yonetimi, istanbul, Beta Basim Yayim, 3.Baski 1997, s.339
% Yiiksel,a.g.e.,s.190
67 Schuler,a.g.e.,s.486-487
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II. GALISMA HAYATINDA ESNEKLIGIN INCELENMESI

Hizla kiresellesen dinyada, degisen ¢evresel kosullar ile ekonomik ve
teknolojik gelismeler, calisma hayatinda isletmeleri daha rekabetgi ve
degisen kosullara daha hizlh cevap verebilecek nitelikte olmaya
zorlamaktadir. Bu kosullara ayak uyduramayan isletmelerin, diger
isletmelerden Uretim ve karlilik agisindan geride kalma tehlikesi ile karsi
kargiya kalmalari s6z konusu olmaktadir. Esneklik kavrami, degisen bu
kosullar ve de yasanan gelismelerin 151g1 altinda ortaya ¢ikan kavramlardan

en onemlileri arasinda yerini almistir.
A. Esneklik Kavrami

Esneklik, isletme blunyesindeki iglerin olabildigince genigletiimesi ve
iscilerin yeteneklerini gelistirerek etkin ve etkili olmalarini saglamaktir.®®
isletme acisindan esneklik, nicelik ve nitelik olarak degisebilen talebin kisa
surede ve etkin bicimde kargilanmasidir. Bu baglamda, Uretim sdrecinde
isgucuinun kullaniima bigimi, miktari ve hizi belirlenmigtir. Son zamanlarda
yasama gegcirilen tam zamaninda Uuretim,grup calismasi ve yeni esnek
teknolojilerin temel amaci Uretim surecine aktarilan sermayenin kisa surede

liretimden gikarak dolasima girmesidir.®®

Esneklik, igsletmelerin glgliklerle karsilastiklari ddnemlerde ulagsmaya
cahstiklari bir ¢6zim yolu olmanin 6tesinde ifade ettigi kavram ve stratejiler
bakimindan da onemlidir. BOylece esneklik; bir sistem veya alt sistemin,
sisteme yonelik cesitli etkenlerle uyumlu olarak tepki gosterebilmesini ifade
eder. Bununla beraber esneklik kavraminin temel unsurunu degigebilirlik

olusturmaktadir.”

% Philip Garrahan,Paul Stewart ,The Nissan Enigma;Flexibility At Work In A Local Economy,
Great Britain,Biddles Ltd,Guildford and King’s Lynn,1992,s.59

69 Tijen Erdut, <> Esneklik Ve Is Siiresi’’, MESS Mercek Dergisi,Ozel Say1,Temmuz, 1999,s.103
7 Tijen Erdut,Yeni Teknolojilerin is iliskileri Uzerindeki Etkisi, izmir, Tiirk Agir Sanayi Ve
Hizmet Sektorii Kamu Isverenleri Sendikas1,1998,s.27
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Esneklik, onceden oOngorulemeyen degisikliklere kargi kapasiteyi
uyarlayabilmek ve bu amaca ulasabilmek igin gerekli araglari kullanmaktir.
Ekonomik uyum yeteneginin arttirimasi esnekligin baslica amaclarindan
birisidir ve her seyden once uretimin degisen kosullara kisa surede ve en iyi
sekilde uyum saglayabilmesi igin esneklige sahip olunmasi gerekir. Oyleyse
esnekligin amaci; Uretimin  kolaylastirimasi ve rekabet gucundn

arttiriimasidir.”

Esneklik, isletme igi organizasyon yapisinda esnek uretim modellerini
ifade etmektedir. Yani esneklik; iscilerin belirli bir tip organizasyon iginde
islerini degistirebilmeleri, isglicunun esnek gruplar veya ekipler halinde

yeniden organize edilmesi olarak anlatilabilir.”?

Bagka bir ifade ile, isletmede esneklik, Uretim gereksinimlerine ve mali
sonugclarina bagli olarak isgilerinin kullaniminin ve Ucretlerin uyum saglama
olanagidir. Bu noktada; iscilerin degisik islere uyum saglamasi, mesleki
egitim ve is postalarinda yer degistirmek suretiyle, elden geldigince ¢ok igsi
gorebilmeye dayali orta ve uzun donemli insan kaynaklari yonetimi dinamigi

icinde yer almaktadir.”

Esnekligin Uretim surecindeki degisikliklerle ilgili olan yani ise,
dinyada meydana gelen yeni egilimler, yeni teknolojiler veya yeni Grunler
nedeniyle bir igletmenin Uretim sureclerini tamamen farkli bir sektére veya

iskoluna kaydirabilmesidir. ™

?1 Sabahattin Sen, "Esqek Uretim ve Esnek Calisma’’, Tiirk Agir Sanayi Ve Hizmet Sektorii Kamu
lsvgrenleri Sendikasi Is Hukuku ve Iktisat Dergisi,Cilt .15—16, Say1 6,1,Kasim 1999-Subat 2000,s.6
" TiSK, Calisma Hayatinda Esneklik, Ankara, Tiirkiye Isveren Sendikalar1 Konfederasyonu, 1999,

s.7

& Erdut, ©* Esneklik Ve Is Siiresi”’, a.g.m., 5.104

"TiSK, Cahsma Hayatinda Esneklik,s.7
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B.Esnekligin Tarihsel Geligimi

isci, isveren ve devletin karsilikli dinamik iligkilerini inceleyen endUstri
iligkileri, 18. yuzyilin ikinci yarisinda meydana gelen sanayi devriminden
sonra ortaya cikmis olup, fabrika sanayisi kurulmus ve kitle Uretimine
gecilmigtir. Sanayi devriminden sonra emek arzinin emek talebinden fazla
olmasi ve liberalizmin hakim olmasindan kaynakli c¢alisma sartlarinin
kotllesmesini muteakip, hukimetler midahalede bulunmus ve bireysel
calisma iligkilerini duzenlemek igin yasalar ¢ikarmistir. HUkUmetler daha
sonra iscilere orgutlenme ve toplu pazarlik hakkini tanimistir. Hikimetlerin
mudahalesinden evvelki doneme “serbestlik donemi”,sonrasindaki doneme

ise,”miidahaleci donem” denmektedir.”

Mudahaleci dobnemde, ekonomik agidan zayif olan ve isverene bagimli
olan isciler aleyhine agir ve olumsuz galisma sartlari olusmus, bunlara tepki
olarak ortaya ¢ikan is hukuku da iggi-isveren iligkilerine sabit ve belirli kurallar

getirmistir.”

ikinci Diinya Savas! sonrasi meydana gelen teknolojik gelismeler
isgucl piyasasini 6nemli oOlgude etkileyip, Uretimin seklini ve yapisini
degistirmistir. Ozellikle 1970’li yillar ve sonrasinda yasanan ekonomik
durgunluklar ve igsizlik, bu yapi degisikligini hizlandiran baslica nedenlerden
olmustur. 1970’lere kadar yaygin olan ve kitlesel uretim ile isbolimunu ve
tam ginli standart istihdam seklini benimseyen Fordist Uretim énemini
kaybetmeye basglamigtir. Bunun nedeni olarak yodun olarak yasanan
teknolojik gelismeler, arz talep degisiklikleri ve konjonktlurel dalgalanmalar

gosterilebilir. Fordist Uretim yapisinin benimsedigi tam gunlu standart

" TiSK, Calisma Hayatinda Esneklik Semineri, istanbul, Tiirkiye isveren Sendikalar
Konfederasyonu, 1999, s.105

76 Recai Baskan, ’Calisma Baris1 ve Esneklik Tartismalarinda Farklh Bir Yaklasim®’, MESS Mercek
Dergisi, Ozel Say1, Temmuz, 1999, s.35
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istihdam seklinden, atipik istihdam sekline yani esnek calisma bigcimlerine

gecme ihtiyaci duyulmustur.”

Esneklik uygulamalari, isletmelerin igletmecilik geregi uygulama
nedenlerinin yaninda daha sonra ozellikle gelismis Uulkelerde igsizlikle
mucadele etme amaciyla emek piyasasinin esnek hale getirilmesi anlayisinin
hikumetlerin makro politikalari arasina girmesi ve de hizli gelisen Uretim

teknolojisi ile hiz kazanmistir.”

Sanayi devriminden sonra dunyada yasanan degisimler ve kaydedilen
gelismelerden c¢alisma hayatinin da etkilenmemesi mumkin degildir.
Dunyada yasanan buylk petrol krizinden sonra gundeme sikga gelen
esneklik ve esnek c¢aligmanin Uretim ve calisma kosullarinda olusan
degisimlere bagh olarak, igletmelerin elde ettigi yeni teknolojik imkanlarla da

etkilesip, yeni bir doneme girmesi olagan bir durumdur.

Bu yeni donemde, isletmeler ve isciler etkileserek, ¢alisma sekillerinde
meydana gelen degisiklikleri beraberce tatbik edecek ve degisen kosullara
uyum saglama yoluna gideceklerdir.

C.Esnekligi Doguran Nedenler

Caligma hayatinda esnekligin ortaya ¢cikmasinin nedenlerini ekonomik

nedenler ve sosyal nedenler olarak ikiye ayirabiliriz.
1.Ekonomik Nedenler

Esnekligi doguran 6nemli ekonomik nedenlerden birisi igsizliktir. Petrol

krizi ile basglayan 1970li yillarda ortaya c¢ikan ekonomik durgunluk ve

7 Arif Yavuz, < Esnek Calismanin Endiistri iliskilerine Etkisi>’, isveren Dergisi, Cilt XXXVII, Say1
4, Ocak, 1999, s.14
® Bagkan,a.g.m.,s.35
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belirsizlik ve Ulkelerin ekonomik performanslarindaki dusus, issizligi
arttirmistir. Bu tur kriz donemlerinde issizligin azaltiimasinda uygulanmak

(izere esnek calisma bigimleri séz konusu olmaktadir.”®

Sermayenin uluslararasi bir nitelik kazanmasi, sinirlar étesi yatirimlar
ve girisimler ulkelerin ulusal ekonomilerini, istihdam ve sosyal politikalarini
degisime ugratmakta, bu gibi kurum ve kavramlarin yeni bi¢cim ve icerik
kazanmalarina neden olmaktadir. Kuresellesme temelde iki yonli gelisme
goOsterir. Bir yandan mal ve Uretim faktorleri uluslararasi bir nitelik
kazanmakta; diger yandan dunya Olgeginde geligsebilen buylk sanayi
isletmeleri ortaya c¢ikmaktadir. Bu tur isletmeler kiresel Uretim stratejileri,
kiresel pazarlama ve igletme ydnetiminin kdresel bir boyut kazanmasi
yontemini benimsemektedirler. Bu agidan yaklasildiginda kiresellesme
olgusunun en oOnemli yani Uretimin kuresellesmesi bigiminde ortaya

cikmaktadir.®®

Kuresellesme ile birlikte sinirlarin da ortadan kalkmasiyla beraber
sermaye ve isgucunun uluslararasi serbest dolagimi esnekligin gelismesine
meydan vermis, bu konjonktirde gelisen teknolojik kosullarin dinyada hizla

yayllmasina binaen esneklik kavrami 6nemli konulardan biri haline gelmistir.

Hem kuresel planda, hem ulkeler duzeyinde yasanan ekonomik
darbogazlar ve durgunluklar ya da ekonomide canlanma olarak ifade
edilebilecek konjonkturel dalgalanmalar sonucu isletmelerin Uretimlerini
arttirmalar1 ya da azaltmalari seklinde gorulen degisimler, ¢calisma hayatinda
esnekligi doguran en 6nemli etkenlerden biri olmustur. Bu faktorlere ek
olarak; sermaye piyasalarinda ve biligsim teknolojilerinde yasanan gelismeler,
isletmeler agisindan esnekligi gerekli kilmistir. Ayrica, yasanan ekonomik

gelismeler bireylerin gelir dizeylerinin de artmasi sonucunu dogurmus ve

" TISK, Calisma Hayatinda Esneklik, a.g.e., s.11
%Devrim Ulucan, <’Calisma Hayatinda .Esneklik’ ”,Prof.Dr.Metin Kutal’a Armagan, Ankara, Tiirk
Agir Sanayi Ve Hizmet Sektorii Kamu Igverenleri Sendikasi, 1998,s.525
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calisanlarin daha fazla bos zaman isteklerine yol acmistir. Bdylece,
calisanlarin da g¢alisma sartlarini ve surelerini bizzat belirleyebilmeleri

yonundeki egilimleri esnekligi gerektiren bir baska neden olmustur.®’

Bir baska husus ise; sektorel yapida meydana gelen degisikliklerdir.
Sanayilesmenin ilk devrelerinde, tarim sektorinde isgucu azalirken, sanayi
ve hizmet sektdrinde artmaktadir. Endustriyel topluma gecildikge tarim
sektord ile birlikte sanayi sektorlindeki isguct azalirken, hizmet sektérinde
isgucu, artisini devam ettirmektedir. Esnek calismanin en uygun oldugu
sektorun hizmet sektoru olmasi ve bu sektorun surekli buylimesi, esnekligin

artmasina ve yayginlagsmasina zemin hazirlamaktadir.®?

Ayrica; teknolojileri hizla eskiyen igletmeler rekabet etmek igin kaynak
bulup, teknolojilerini yenilemek zorundadirlar. Bu yoldan rekabete dayanma
sanslari olacaktir. Ayrica degisen kuresel ekonomik kosullar altinda
isletmeler ulusal pazardan cikip uluslar arasi pazarda uretmek ve satmak

zorunda kalmaktadirlar.®

Degisen teknolojik sartlara en hizlh ve en etkili sekilde cevap
verebilmesi igin isletmenin esneklige gereken 6nemi vermesi gerekmektedir.
Ayni sekilde girilen uluslararasi pazarlarda esnek yapida igleyen igletmelerin,
esnekligi uygulanmayanlara gore rekabet avantaji saglamasi da s6z konusu

olacaktir.
2.Sosyal Nedenler
Esnekligin ¢calisma hayatinda yerini almasinda, suphesiz sosyal etkiler

de buyuk rol oynamaktadir. Sanayi devriminden sonra yasanan gelismelerle

iscilerin korunmasini saglayan tedbirler, onlara birgok hak ve &6zgurluk

$ITISK, Calisma Hayatinda Esneklik, a.g.e., s.12
82 MESS, Kamuoyunda Esneklik, istanbul, MESS, 1999, 5.98
¥ Devrim Ulucan, a.g.m. , 5.526
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tanimig, daha sonralari ¢alisma hayatinda ve toplumsal yagsamda kaydedilen
yeniliklerle, insanlarin ise ve isten elde ettiklerine bakis acgisi degismistir.
isletmeler agisindan da devletlerin sosyal politikalarinin gcalisma hayatinda

esneklestiriimesi dikkat ¢ekici bir gelisme olarak kaydedilmistir.

Degisen uretim teknikleri ve organizasyon yapilari ile, yakin bir
zamana kadar yalnizca,Ust dlzey yonetici ve beyaz yakali ¢alisanlarin esnek
calistigl is hayatinda artik mavi yakali ¢alisanlar da kendilerini esneklige ve

esnek calismaya adapte etmektedirler.?*

Daha ¢ok isciyi esnek ¢alismaya iten nedenlerden birisi, ise ve serbest
zamana bakis agisinin degismis olmasidir. ileri derecede sanayilesmenin ve
teknolojik gelismenin birikimi altinda; is¢inin, igini her sey olarak gormeme
egilimi vardir. Bu anlamda bagimh ¢alismanin olumsuz etkilerini kirmak ve
gbrece daha bagimsiz davranabilmek icin kendisine daha ¢ok zaman
ayirmak ister. Kendisine daha ¢ok zaman ayirabilen bireylerden olusan bir

toplumun refah seviyesi de yikselir.®

Caligma hayatinda, bireylerin esneklik ihtiyaci duyma nedenleri
birbirinden farklilk gdsterebilir.?® Sosyal alanda kadinlarin isgiiciine
katiimalari buna 6rnek olarak gosterilebilir. is kosullarinda ve teknolojide
yasanan gelismelerle, calisma hayatinda artan esnekligin, kadinlarin ¢alisma
sekillerine ve galisma zamanlarina getirdigi avantajlarla onlarin arzu ettigi

sekilde calismalarini mumkun kilmistir.

Esneklikle beraber, kadinlar hem daha iyi kosullarda caligir olmakta
hem de sosyal rollerinin onlara yuklemis oldugu, ev hizmetleri gibi

yukumlaluklerini  yerine  getirmektedirler.  Boylelikle ailelerin  hayat

% Sandrine Cazes,Alena Nesporova, Labour Markets In Transition:Balancing Flexibility &
Security In Central And Eastern Europe, Geneva International Labour Office, 2003, s.43

% Tankut Centel, Kismi Calisma, istanbul, 1992, s.15

% Karl H.Horning, Anette Gerhard, Matthias Michailow, Time Pioneers, Flexible Working Time
and New Lifestyles, cev. Anthony Williams,Great Britain,Polity Press,1995,s.51
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standartlarinda kadinin galismasiyla birlikte azalma yerine bilakis artma so6z
konusu olmaktadir. Bundan dolayi, toplumun yasam standartlari artarak,

sosyal ihtiyaglarin daha ¢ok karsilandidi bir ortam hazirlanmig olmaktadir.

I11. ESNEK GALISMANIN GELISiMi

Gelismis Ulkelerde yasanan ekonomik ve teknolojik gelismeler,
kuresellesme, hizla gelisen ticaret ve rekabet ortami, Uretimin ve endustri
iligkilerinin klasik yapisini dogrudan etkilemis; butin bu gelismeler sonucu
ortaya ¢ikan en belirgin degisim, o6zellikle gelismis Ulkelerde, atipik istihdam
olarak da adlandirilabilen, esnek calismanin ortaya ¢ikmasi olmustur.®” Tarihi
gecgmisi sanayi devrimi sonrasi is iligkilerine dayanan esnek calismanin
onemi, 6zellikle Avrupa Toplulugu ulkelerinde 1973 yili petrol krizinden sonra

artmistir.®®

A.Esnek Caligmanin Tanimi

Esnek calisma, sinirsiz bir sure i¢in tam zamanl olarak yapilan isler
disindaki btiin islerdir.%® Esnek calisma, geleneksel galisma aligkanhgindan
farkhlasarak, taraflarin toplu is sdzlesmesi ve hizmet akdi gibi hukuki
aracglarla g¢alisma sartlarini, ihtiyaglara gore bizzat belirleyecek bir bigcimde
duzenleyebilme imkani veren agik bir sistemin kurulmasidir. Bu tarla bir
sistemde; isciler ile igverenler, calisma sartlarini standart ¢alismadan farkl

olarak belirleyebilme serbestisine sahiptir.*°

87 Giilay Aslantepe, <’ILO ve AB Penceresinden Esnek Istihdama Bir Bakis’’, Isveren Dergisi, Cilt
XXXVII, Say1 4, Ocak, 1999, s.14

8 Tiziano Treu, * Labour F lexibility in Europe *’, Geneva, International Labour Review Vol.131,
No.4-5,1992, 5.497

% Muneto Ozaki, Toplu Pazarhk Yoluyla Esneklik; Sosyal Taraflarin ve Devletin Rolii, cev.
Riichan Isik, Ankara, Tiirkiye Is Kurumu, 2003, 5.6

% Miinir Ekonomi, <’ Tiirk Is Hukuku’nda Esneklesme Geregi”’, Calisma Hayatinda Esneklik
Semineri 27-31 Ekim 1993, Izmir Yasar Egitim ve Kiiltiir Vakfi, Kasim 1994, 5.59-60
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Bir bagka tanimda, esnek calisma, bir isletmenin Oncelikle isgucu
girdisinin duzeyini ve zamanlamasini talebe gore degistirme, Ucret duzeyini
uretkenligine ve 6deme guclne gore ayarlama ve mevcut isleri talepteki
degismelere gore farkli islerde goérevlendirme yetkisi olarak karsimiza gikar.
Bir igletmenin bu tur bir esnekligi gergeklestirebilmesi, normal olarak hizmet
sOzlesmelerinde, calisma suresinde, uUcret 6deme sistemlerinde ve isin
organizasyonunda ve duzenlenmesinde degisikliklere gidebilmesiyle

mumkiin olabilir.®’

Ayrica; esnek calisma genis ve dar anlamda olmak uzere iki farkh
sekilde de tanimlanabilmektedir. Genis anlamda esnek ¢alisma ile anlatilmak
istenen; calisma yeri, ¢alismanin baglama ve bitis zamani, ¢alisma sartlari,
calisma sekli, calisma karsiliginda iggiye odenecek ucret gibi calisma ile ilgili
tum konularin ig¢i ve isverenin kendi aralarinda anlasarak belirlemesine
imkan veren calisma sekli oldugudur. Dar anlamda esnek calisma ise;
calisma kosullarindan sadece, calisma suresinin is¢i ve isveren tarafindan

dzgiirce belirlenebildigi calisma seklidir.%

Esnek ¢alismanin yaratmis oldugu bdyle bir ortamda, igverenler Gretim
profillerini ve maliyetlerini degisen piyasa kosullarina goére daha rahat
belirleyebilme imkanina ulasmislardir.”® Béylece rekabet edebilme
potansiyelleri artmakta olan igletmeler, esnek c¢alisma sekillerini

benimsemeye baslamiglardir.

B. Esnek Calismanin Ortaya Cikisinda Etkili Olan Faktorler

Esnek galismanin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorleri, ekonomik

faktorler ve teknolojik faktorler olarak ikiye ayirabiliriz.

’'TiSK, Calisma Hayatinda Esneklik Semineri, a.g.e.,s.42
%2 Sabahattin Zaim, Calisma Ekonomisi, istanbul, 8.Baski, Filiz Kitabevi, 1990, 5.282-283
% Cazes,Nesporova, a.g.e.,s.43
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1.Ekonomik Faktorler

Esnek calismanin ortaya ¢ikmasinda rol oynayan faktorlerin basinda
ekonomik faktorler gelmektedir. Calisma hayatinda isciler ile isverenlerin
esnek calismayi gindeme getirmelerinde rol oynayan faktorleri de; yasanan
ekonomik krizler ve bunlarin yarattigi igsizlikler ile degisen rekabet kosullari

acisindan inceleyebiliriz.
a.Yasanan Ekonomik Krizler

Esnek galisma, nispeten uzun bir ge¢misi olmasina ragmen, esas
olarak 70Q’li yillarin ortalarindan itibaren ve 6zellikle de 1973 yilinda yasanan
petrol krizinin ardindan dikkati cekmeye baslamistir.** Bunun nedeni kriz
donemlerinde daralan mal ve hizmet taleplerine kargi isverenlerin arzi talebe
gbre ayarlamalari ve bu tarl0 dalgalanmalarin hayli yuksek oldugu
donemlerde, iscilerle calisma surelerini  ve sartlarini  serbestce

belirleyebildikleri esnek ¢alisma ile Uretime devam etme istekleridir.
b.Degisen Rekabet Kosullari

Son yillarda yasanan klresellesme ile tum didnya tek bir pazar haline
gelmekte ve rekabet hizli bir sekilde artmaktadir. Boylesine yogun bir rekabet
ortaminda tUketicilerin isteklerine cevap verebilmek icin isverenlerin
esneklige gosterdikleri imtina, onlara digerlerine gore rekabet Ustunlugu
tanimakta ve aldiklar tiketim etkisine verdikleri Gretim tepkisinin hizlihgi,
onlari boylesine rekabetci ve hizla kuresellesen - devletlerin bu alanda
uyguladiklari politikalara bagli olarak, mal veya hizmet uretiminde, her an
yeni bir igverenle rakip konumuna geldikleri- bir ortamda Ustlnlik saglayan
en Onemli avantaj olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bdylesine bir avantajin

temelinde ise esneklik ve esnek ¢calisma uygulamalari bulunmaktadir.

% Tankut Centel, ’Esneklik Uygulamalar1 Ve Tiirkiye’’, MESS Mercek Dergisi, Ozel Say1, Temmuz
1999, 5.25
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2.Teknolojik Faktorler

Esnek calismanin ortaya ¢ikmasinda, son yillarda yasanan teknolojik
gelismeler ve bu gelismelerin calisma kosullarinda meydana getirdigi

degisiklikler rol oynamistir.

a.Teknolojik Geligmeler

Teknoloji, Uretimle ilgili bilginin gergek hayatta kullanildigini ifade eden
tekniklerin butununu olusturmaktadir. Gunumuzde teknolojik gelismeler; tum
ekonomik alanlari, Gretimin organizasyonunu, dagitimini ve yaratilan gelirin
paylasimini dogrudan etkiler hale gelmistir. Boylece yeni teknolojilerin Gretim
surecine uygulanmasi uretim sureglerinin  ve c¢alisma sekillerinin

esneklesmesini saglamistir.%®

b.Yeni Teknolojik Kosullarda Calisma

Kitle Uretimine ve standartlastirmaya dayanan endustri toplumunun
¢ozulmesi yerine farkl teknolojilere, standartliktan uzak cgesitlilige ve esnek
uretim bigimine dayanan bilgi toplumunun gelmesi istihdam sekillerini
esneklestirmigtir.  Yeni teknolojiler iggilerin igyeri diginda da hizmet
s6zlesmesi iligkisi strdlirmesine firsat vermektedir. Evde calisma veya tele
calisma gibi istihdam sekilleri igyerinde isin yapilmasi ile ilgili ilkkenin 6nemini
kaybetmesine neden olmustur. Ayrica yeni teknolojiler neticesinde;
verimliligin artmasi, is surelerinin kisaltiimasina yol agmistir.Yodun sermaye

yatirimlari esnek calisma sekillerinin uygulanmasina olanak saglamaktadir.®

% Aysen Tokol, Endiistri iliskileri Ve Yeni Gelismeler, Bursa, Vipas ins. A.S., 2001, 5.107-111
%Tokol,a.g.e.,s.123
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C.Calisma Hayatinda Esnekligin Ortaya Cikis Sekilleri

Degisik boyutlariyla suregelen tartismalar baglaminda
kiresellesmenin ve gelisen teknolojilerin ¢alisma hayatindaki etkilerini géz
ardi etmek mimkin degildir. Ozellikle sermaye piyasalarinda yasanan
kuresellesme, duinya pazari kavraminin egemenligi ve hizla artan uluslar
arasi rekabet, dinyada degisimin hizlanmasina etki eden faktorlerin basinda
gelmektedir. Surekli olarak gelisen teknolojiler de istihdam yapisinda koklu
degisime neden olurken, calisma sartlarinin degismesine ¢ok buyuk etkide

bulunmaktadir.®’

Calisma hayatinda esnekligin ortaya cikis sekillerini, sayisal esneklik,
fonksiyonel esneklik, tcret esnekligi, zamana gore esneklik, cografi esneklik

ve uzaklastirma stratejileri olarak gruplayarak inceleyebiliriz.
1.Sayisal Esneklik

Sayisal esneklik, igletmelerin arz ve talepte meydana gelen kisa
donemli degigsimlere hizli cevap verme amaciyla, isgicu miktari ve niteligini

degistirebildigi esneklik turtdir.*®

Sayisal esneklik, i¢c sayisal esneklik ve dis sayisal esneklik olarak iki

sekilde ortaya ¢ikar.
a.i¢ Sayisal Esneklik
ig sayisal esneklik, ya da niteliksel esneklik, ekonomik kosullardaki

belirsizliklere daha iyi uyum saglayabilmek ve isglcu maliyetlerini degismez

tutarken talebe goére kullanilan isgtcli miktarini ayarlamak amacini tasir.Bu

7 Ahmet Selamoglu, ¢’ Gelismis Ulkelerde istindam Politikalari, Esneklik Arayis1 Ve Etkileri’’,
Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi ,Say1 4- Subat 2002,s.33
* TISK, Calisma Hayatinda Esneklik, a.g.e.,s.15
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turde bir esneklik, is suresi veya isletmenin isgilerinin belirli Gcret eklerinin
degisimi ile gergeklestirilir. i¢ sayisal esneklikte, isletmede galisan isci sayisi
degistirilmeksizin, ¢alisilan is saatleri miktarinin degistiriimesi esastir.
Bundan dolayi, is suresi ile dogrudan iligkili olan i¢ sayisal esneklik; is

siiresinin diizenlenmesi bigimlerinin tamamini kapsar.*

Ornek olarak, Japonya’da otomotiv, kimya, imalat sanayi ve elektronik

sektorlerinde uygulanan “ kanban” modeli sayisal esneklik agisindan bir
yontem olusturmaktadir. Kanban; vinileks kutulara yapistirilan dikdortgen
seklindeki plakanin Japonca adidir.” Devir kanban” adli sistemde; bu plaka
Uzerinde Uretim hattinda vardiyali calisan her isc¢i bir sonraki isgiye
devretmesi gereken mallarin sayisi ve kalitesi tanimlanir. Uretim yonlendirici
kanbanda ise her bir is¢inin o isi yapan bir onceki vardiya ig¢isinden uretmesi
gereken miktar ve gesitteki mallari plakadan okumasina dayanir.Bu sistem
bdylece, iscilerin zaman kaybetmeden, birbirlerini zamana karsi denetledikleri

bir cesit oto-kontrol mekanizmasi saglar.'®

ic sayisal esneklik ile beraber isletmeler, kisa ddnemli talep
dalgalanmalarina karsi, ig sureleri Uzerinde degisiklikler yapmak suretiyle,
iscilerine zamana dayali bir esneklik uygulamakta ve bdylece ¢alisma sureleri
degisen iscilerin Ucret miktarlarinin da degismesine neden oldugu bir sistem

olusturmaktadirlar.

Bdylece isletmeler maliyet unsurlarini azaltmaya yonelik aldigi bu

Oonlemlerle rekabet avantaji elde etme gayesindedir.

b.Dis Sayisal Esneklik

Dis sayisal esneklik, ya da niceliksel esneklik, isverenin dogrudan isgi

sayisina iliskin olarak yaptigi duzenlemelerdir. Bu duzenlemeler, oncelikle

*Erdut, ** Esneklik Ve Is Siiresi”’, a.g.m., s.105
% TiSK, Calisma Hayatinda Esneklik, a.g.e., s.15



38

isletmede is¢i devrini arttirmaktadir. Glinumuzde igletmelerde ylksek isgi
devirlerine rastlaniimaktadir. Bunun nedeni; yuksek orandaki is¢i devrinin
degisen rekabet kosullari karsisinda igletmede etkinligin saglanmasina

yardimci olmasidir.’

Ancak bahsi gegen yuksek is¢i devrinin, gerek yeni isgilerin igletmeye
uyum maliyetleri gerekse edinecekleri tecrube ve bilgi deneyiminin alacagi
zaman g6z o6nunde bulundurulursa, igletmeye maliyet olarak geri ddonecegi

de g6z dnunde bulundurulmalidir.

Dis sayisal esneklikle, igletmeler blnyelerindeki is¢i sayisina, degisen

piyasa kosullarina gére miidahale edebilmekte'®?

ve cekirdek ve cevre
isglictini ayirarak kullanabilmektedirler.'® Bu da beraberinde, isverenin isciyi
isten cikarirken kargilagsmakta oldugu engellerin azaltiimasi ve giderek tasfiye
edilmesini gerektirmektedir. Ayrica, dis sayisal esnekligi tesvik eden gegici
calisma gibi atipik istihdam sekilleri de uygulanmaktadir. Burada da yasalarla
korunan c¢ekirdek isglcunin kapasitesi disinda kalan fazla emek talebi,

biiyiik bir kismi enformel istihdama dahil gecici iscilerle karsilanmaktadir.'%*

Dis sayisal esnekligin uygulamaya konulma genisligi, is mevzuati ve
toplu is sozlesmelerinin niteligine ve gelisimine goére Ulkeden Ulkeye
degismektedir. Bunlarin en ug ornekleri, iscilerin belirsiz bir slirede, serbestce
ise alinabildigi ve isten c¢ikarilabildigi Ulkelerde bulunmaktadir. Ancak
mevzuatin is glvencesi sagladidi ve ise alma ile isten ¢cikarmalarin yasalarla
korundugu Ulkelerde dis sayisal esneklik ya sinirli miktardadir ya da hig

yoktur.1%°

""Erdut, ¢’ ,Yeni Teknolojilerin is iliskileri Uzerindeki Etkisi>’,s.35

12 Treu,a.g.m.,497-511

103 Meryem Koray, Degisen Kosullarda Sendikacilik, Istanbul, TUSES, 1994, 5.85
1% Bagkan,a.g.m.,s.36

' Erdut,a.g.m.,s.105
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2.Fonksiyonel Esneklik

Fonksiyonel esneklik ile iscilerin is tanimlarinin, degisen uretim
yontemlerine, teknolojik sartlara ve is yukune bagli olarak degistirilebilmeyi
anlayabiliriz. Sayisal esneklikten farkhh olarak, fonksiyonel esneklik,

isglictiniin érgiitlenmesi ile ilgili olan bir esneklik tiiriidir.'®

is érgitlenmesinde esneklik, kati, Taylorist calisma tarzindan daha
degisken uygulamalara yonelme anlamina gelmektedir. Bu yeni
yaklasimlarda isletmeler, isgucu talebindeki degismelere goére iscilerini
degisik gorevlere daha hizl bir bigcimde atayabilmektedirler. s
orgutlenmesinin bu yeni bigimlerinde, is siniflamalarinin ayristirilmasi, isgilere
birden ¢ok goérev yapabilmelerini saglamak uUzere cesitlilik iceren egitim

verilmesi ve ekip calismasinin gelistirilmesi gibi degisiklikler de mevcuttur.'®’

Fonksiyonel esneklik, isgtucinin igletme igindeki farkli tlrden igleri
yapabilmesidir. Bu durum iscilerin degdisik alanlarda vasifli olmasini gerektirir;
nitekim hem is¢i degisen is sartlarina uyum saglayabilmeli, hem de gerektigi
zaman uzman oldugu is disindaki bazi isleri de yapabilmelidir."®®

Ayrica, fonksiyonel esnekligi, isletmelerde ¢alisanlarin farkh alanlarda
gbrev ve sorumluluk yuklenebilmesi durumu olarak da ifade edebiliriz.
Dolayisiyla, fonksiyonel esneklik, isgucunun nitelik ve yetenekleri ile ilgilidir.
Fonksiyonel esneklikte, igsgucunden en verimli sekilde menfaat elde edilmesi
planlanmakta ve yeni is¢i almadan mevcut iscilerle Uretime devam

edilmektedir."®

1% Tokol,a.g.e.,s.161-162
7 Ozaki,a.g.e..s.35

1% Bagkan,a.g.m.,s.41

1% Tokol,a.g.e.,s.162
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Fonksiyonel esnekligi, “yatay is hareketliligi”,”gruplar arasi yatay

esneklik”, © yatay grup batinlesmesi”, “dikey grup batlinlesmesi”, ve “dikey

islevsel butiinlesme” alt kavramlari ile de iligkilendirebiliriz.

- Yatay is hareketliligi; birbirlerine yakin tarzda calisan farkh ustaliklara
sahip is¢i gruplari arasinda bunlarin gorev surekli degistirmek seklinde

calismalaridir.

- Gruplar arasi yatay esneklik; birbirlerine yakin niteliklere sahip isgi

gruplarinin, temel niteliklerini koruyarak birbirlerini ikame edebilmeleridir.

- Yatay grup batlinlesmesi; isci gruplari arasindaki isletme igi

isboliumunun azaltilarak tek bir grup haline gelmeleridir.

- Dikey grup buatunlesmesi; isletmede nitelik ve yetenek kademelerini

dikey olarak azaltarak, bu kademeleri sadelestirme ¢abalaridir.

- Dikey islevsel butinlesmesi ise, planlama ve Uretim iglevlerini Ustlenen
is¢i gruplarinin haiz oldugu nitelik farklarinin korunarak tek bir grup halinde

calismalaridir.”®

Fonksiyonel esneklik, igbirligi yaklagsiminin on planda oldugu ve
yuksek nitelikli iglerde uygulanmaktadir. Genigleyen is dizayni ve sinirlari,
gorevler arasi degisim ve hareketlilik, bireysel nitelikler ve sorumluluk
alanlarinda genisleme yogun egitim ve geligtirme, otonom -kendi kendini
yoneten-, birden fazla fonksiyonlu calisma takimlari fonksiyonel esnekligin

gostergeleri olarak sayilabilir.""’

isletmelerde fonksiyonel esnekligin uygulanmasi ile birlikte, rekabetin

temeli atilmis sayilabilir ¢inkl siniflandirilan iglerin sayisinin azaltilarak,

"9 T{SK, Calisma Hayatinda Esneklik, a.g.e., s.18
"1 Tokol,a.g.e.,s.163
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isbirligi ve takim galismasinin tegvik edildigi bu turlG bir isletme, gerek tuketici
taleplerine verdigi hizh ve akilci ¢ozumlerle, gerekse iscilerin bilgi ve
deneyimlerini takim iginde diger iscilerle paylasarak ve en Ust dizeyde fikir
aligverisi saglanarak kaliteli Uretim acgisindan, rakiplerine goére rekabet

avantaji elde eder.
3. Ucret Esnekligi

Ucret esnekligi, iscilere yapilan Ucret 6demelerinde uygulanan
sistemin kisi bazli olmasi ve bunun verimlilik, isletmenin ekonomik yapisi,
performans, sahip olunan yetenekler agisindan ayri ayri degerlendirilebilme

dzgurlugudir. '

Ucret esnekligi, isletmelerin cretleri degisen piyasa kosullarina gére
ayarlayabilmeleridir. Ucret esnekliginin en 6énemli yani, igverenlerin Ucrette
yapilan artiglari motivasyon unsuru olarak, indirimleri ise; isten ¢ikarmanin

alternatif bigimi olarak kullanabilmeleridir.""®

Ucret esnekligi diinya pazarlarinda rekabeti devam ettirmek, hem de is
yaratmak igin firsat saglar. Ucret esnekliginin iki ana unsuru vardir; bunlardan
ilki, ekonomik kosullarla baglantili olarak, hem igletmelerde hem de milli
duzeyde, mikro ve makro duzeyde, milli istihdam duzeyleriyle bagh olarak
ucret ayarlamalarini saglar. Bu ayarlamalar, igsiz olanlarin Ucretler Uzerinde
azaltici etki yapmasi ve yuksek Ucretlerin ise istihdam Uzerinde azaltici etki
yapmasl olarak karsimiza cikmaktadir. Ucret esnekliginin bir diger unsuru,
igsizlere asiri dusuk Ucret verilmesinden kaginilarak, uUcretlerin piyasa
seviyelerine gelmesini saglamasi yoluyla isgucu maliyetine olumsuz, isgucu

sahiplerinin gelirlerine olumlu etki yapmasidir.'™

"2 T{SK, Calisma Hayatinda Esneklik, a.g.e., s.19
'"* Bagkan,a.g.m.,s.39-40
"4 TiSK, Calisma Hayatinda Esneklik Semineri, a.g.e., s.34
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Ucret esnekliginin elde edilmesinde rol oynayan onemli egilimler
arasinda, asgari ucretin fonksiyonu ve performansa dayali Ucret sistemleri

yer almaktadir.”®

a.Asgari Ucretin Fonksiyonu

Asgari Ucret, iscilere normal bir galisma gunu karsiligi 6denen ve
isc¢inin gida, konut, giyim, saglik, ulasim ve kultlr gibi zorunlu ihtiyaglarini

guiniin fiyatlari (izerinden asgari diizeyde karsilamaya yetecek (icrettir.'*®

Asgari Ucret isgucl piyasasi esnekligine iligskin yapilan arastirmalarda
onemli bir yere sahiptir. Bunun nedeni, bayuk olglde, asgari lcret nedeniyle,
az nitelikli igcilerin daha yuksek Ucret duzeylerine ulasmalariyla ortalama
ucretlerin ylUkselece@i, bunun da enflasyonist egilimleri guglendirecegi
duguncesidir. Bu nedenle, son donemde bazi Ulkeler asgari Ucretin etkilerini
azaltmak Uzere c¢esitli Onlemler almistir. Bu Onlemler, asgari Ucret
uygulamasina tumuayle son verilmesinden,asgari ucretin sinirlandiriimasina
veya donemsel ayarlamalara gidilmesine kadar degisik bigimler

alabilmektedir.""”

Asgari Ucret uygulamasinin, Ucretlerin esneklestiriimesinde bir engel
oldugu gérusleri vardir. Ustelik, isverenlerin asgari licrete ek olarak 6édemek
zorunda olduklari ek yasal odemelerle de beraber iggucu maliyetlerinin
artmasi s6z konusu olmaktadir. Bu durum asgari Ucretten dusik seviyede
calismaya istekli iscgilerin de var olmasindan o6tart kayitdisiliga yol
acmaktadir. Ancak, s6z konusu Uucretlerin esneklestiriimesi, zaten asgari
ihtiyaglarini karsilayan isgilerin Gcretlerinin azalmasinin olumsuz etkileri ile
isverenlerin maliyetlerinin artmasinin olumsuz etkileri ile mukayese edilerek,

tahlil edilmeli ve buna uygun olarak esneklestirme uygulamalari yapilmaldir.

' Bagkan,a.g.m.,s.40
18 Celik,a.g.e.,s.147
17 Ozaki,a.g.m.,s.17
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b.Performansa Dayali Ucretler

Performansa dayali Ucret sistemleri, isletmede olusturulan performans
kriterlerine isciler tarafindan ne kadar uyulduguna bakilarak yapilan édemeler

sistemidir.

Ekonominin daha rekabetgi zeminlere oturtulmasi yonundeki guncel
baskilar, giderek daha ¢ok sayida isletmeyi, belirli igcilerin ya da isgi
gruplarinin alacaklari Ucretlerle, bu iscilerin performanslari arasinda yeni
iliskilendirmeler yapmaya yoneltmigtir. Bugin daha ¢ok sayida igletmede
Ucret sistemleri, gegmistekine gore ucreti isletmenin mali performansiyla,(kar
paylasim mekanizmalariyla), Uretkenlikle ve isletmenin kendi operasyonel
yonleriyle( kazang paylasim planlariyla), veya isgilerin becerileriyle ( ustalik
ikramiyeleri ile) dogrudan iligkilendirilecek bicimde gelistirip,

uygulamaktadir.'®

Bu tlrlh performansa dayali Ucret sistemlerinin yayginlasmasi ile,var
olan sabit Ucret sistemlerinin esneklestirimesi s6z konusu olmaktadir. Bu
turden bir esneklesme neticesinde, isciler daha yuksek Ucret saglayabilmek
icin daha etkin olma edilimine girmekle beraber yluksek kalitenin elde

edilmesine olanak saglanmis olmaktadir.

Genel olarak, Ucret esnekligi ile, ilk olarak igverenlerin Gcret maliyetini
dugurmeleri ve bunu bir rekabet avantaji olarak igletmeye fayda saglamalari
s6z konusu olmaktadir. ikinci olarak ise, performansa dayali olarak, Ucret
maliyetlerinin diugmesi veya ¢ikmasi onemsenmeksizin, Uretilen mal veya

hizmetin kendisinin rekabet avantaji saglamasi s6z konusu olmaktadir.

! 18Ozaki,a.g.m.,s. 19
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4.Calisma Surelerinde Esneklik

Calisma suresi kavrami, is hukuku tarafindan ilk olarak, insanin fiziki
varhdinin gavence altina alinmasi sorunu olarak algilandigi icin, is hukukuna
c¢alisma surelerinde, azami sinir belirlemeyi mesrulastirma egilimi hakimdir.
Ancak calisma suresi kavramina bakis agisi, sanayilesme ile birlikte
degisime ugramigtir. Nitekim sanayi devriminin basindaki uzun c¢alisma
saatlerinin yerini, nispeten kisa ve esnek g¢alisma slresine dayali ginimuz

calisma bicimleri almaya baslamistir.’®

Calisma suresi esnekligi, ¢calisma surelerinin belli baslangi¢ ve bitis
zamanlarinin olmamasi ve ig¢i ve igverenin istek ve amaglari dogrultusunda
belirlenmesi olarak tanimlanabilir. Bunun amaci, insanlarin dinlenmeye
ihtiyaclari olmasina ragmen, makinelerin bu dinlenme zamanlarinda da
calisabilmesi ve makinelerin Uretim sireglerinin veya hizmetlerinin munferit

insanlardan bagimsiz olarak siirdiirebilmesinin tiretimi arttirmasidir."?°

Caligma surelerinde esnek arayiglarinin nedenlerini inceleyecek
olursak, bunlarin arasinda isletmelerin rekabet guglerini koruma ve arttirma
istekleri, teknolojide yasanan gelismeler, iscgiyi zamanini kullanmada s6z
sahibi kilma ve istihdamin tegvik edilerek, igsizligin azaltilmasinin saglanmasi

gibi nedenler karsimiza gikmaktadir.'’

1970’li yillardan sonra Bati Avrupa Ulkelerinde yayginlasan, esnek
calisma suresi ilk defa Federal Almanya’da “Messercshmidt- Bélkéw-Blohm”
isletmesinde 1967 yilinda uygulanmistir. O zamanda esnek calisma slresinin
uygulanmasinin en 6nemli nedeni, ise gelis ve isten ¢ikis saatlerinde gok
yogun olan trafik sikigikligina bir ¢6zUm getirmekti. Zamanla, esnek ¢alisma

sureleri Avusturya ve Isvigre gibi diger komsu Bati Ulkelerine yayillmaya

1o Centel,a.g.e.,s.9-10

120 Bagkan,a.g.m.,s.37

'2!Oner Eyrenci, ¢’ Tiirkiye’de Calisma Siirelerinin Esneklestirilmesi’’,Cahsma Hayatinda Esneklik
Semineri 27-31 Ekim 1993, Izmir Yasar Egitim ve Kiiltiir Vakfi, Kasim 1994,s.163-164
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baslamistir.Cok kisa slrede Avrupa’da 5000 igletmede, dinyada ise 28
lilkede toplam 20.000 isletmede uygulanmistir.'??

a.Calisma Siresinin Esneklestiriimesi Uygulamalari

Calisma suresinin esneklegtiriimesi is suresinin kisaltimasi ve is

sliresinin bireysellesmesi ve esneklesmesi olarak uygulanabilir.'?®
(1) is Siiresinin Kisaltiimasi

Gunumuzde, Avrupa Ulkelerinde, is suresine iligskin tartisma, istihdam
artisinin  saglanmasi igin is sdresinin kisaltilmasi ve esneklestiriimesi
Uzerinde yogunlasmaktadir. Bazi Ulkelerde ise fazla g¢alismanin azaltiimasi
ve haftalik ig suresinin kisaltiimasi tartigmalari gindeme gelmektedir. Bunun
yani sira, igyerlerinin acik oldugu saatlerin ¢ogu zaman hafta sonu
calismasini ve daha fazla is suresi esnekligini gerektirecek sekilde yayilmasi

egilimleri de dnem kazanmaktadir.'®*
(2) is Siiresinin Esneklestirilmesi

Sanayilesmis Bati Ulkelerinde is suresinin esneklestiriime rejimlerinde
ve galisma ve endustri iligkileri alaninda yasanan degisimler hi¢ suphesiz ki
en onemli ¢alisma hayati degisimleri arasindadir.1950’li yillarin baglarinda
Bati Diunyasi’'nda ve Japonya’da yasanan “altin ¢ag” boyunca calisma
surelerinde birgok degisimler yasanmistir. Bu Ulkelerde, zamanla c¢alisma

siiresi ve haftalik calisma siiresi azaltiimistir.'?®

122 Arif Yavuz, ©’Calisma Siiresi Esnekligi Ve Tiirleri’’, MESS Mercek Dergisi, Ozel Say1, Temmuz,
1999,5.89-90

'2 Eyrenci,a.g.m.,s.162

124 Erdut, > Esneklik Ve is Siiresi’’,s.108

12 K arl Hinrichs,William Roche,Carmen Siriani, ’From Standardization To Flexibility: Changes
in The Political Economy of Working Time’’, Working Time In Transition,Philadelphia,Temple
University Press,1991,s.3
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Gunlik ve haftalik calisma surelerinin esneklestiriimesine giderek
daha ¢ok ulkede tanik olunmaktadir. Bu esneklik, birgok durumda, yasalarda
yapilan degisikliklerle saglanmaktadir. Bu degisiklikler sonucunda sosyal
taraflara calisma sulrelerinin dlzenlenmesinde yeni yontemlere basvurma
yetkisi taninmaktadir. Hafta sonu calismayla ilgili yasal kisitlamalar da birgok
ulkede gevsetiimektedir. Gunluk ve haftallk g¢alisma surelerinin
esneklestiriimesi, normal olarak, igletme siresini uzatarak ve yonetimin
isgucu girdisi Uzerindeki denetimini guglendirerek, isletmenin sahip oldugu

operasyonel kapasiteyi sonuna kadar kullanmasini saglamaya yoneliktir.'?°
i. Esnek Zaman Modeli

is siiresinin esneklestiriimesi uygulamalarinda kullanilan yéntemlerden
biri esnek zaman modelidir. Esnek zaman modelinde, calisanlar, belirli
sinirlar iginde, gunluk ¢alisma suresi ile ise baglama ve igi birakma zamanini
kendileri belirleyebilmektedir. Mevcut yasalar, toplu is sézlesmeleri ve igletme
tarafindan belirlenen haftalik veya aylik ¢alisma streleri ise, genellikle sabit
olup, degismemektedir.Esnek zamanlh calisma yasa veya soOzlesme ile
belirlenen haftalik veya aylik toplam calisma siirelerini etkilememektedir.'*’

Esnek zaman modelinde, calisilan esnek zamanin belirlenmesinde
cekirdek zaman, esnek zaman, isgunu suresi, yasal c¢alisma suresi,

hesaplama donemi, zaman kayit sistemi gibi kavramlar kullaniimaktadir.

- Cekirdek zaman, gunlik c¢alisma suresi icinde isletme tarafindan
belirlenen ve butun iscilerin isyerinde c¢alismak zorunda olduklari
suredir.

- Esnek zaman, gunluk is suresinin basinda ve sonunda olan, isgilerin

bu zaman zarfinda calisip calismamakta serbest olduklari zamandir.

126 Ozaki,a.g.e.,s.29
127 Arif Yavuz, <’ Calisma Siirelerinin Esnekligi ve Esnek Zaman Modeli>’ , Cimento Endiistrisi
Isverenleri Dergisi, Cilt 11, Say1 6, Kasim 1997, s.14
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- Isglin( siresi, isletmenin acik olup, faaliyetini devam ettirdigi giinliik
toplam ¢aligma suresidir.

- Yasal calisma suresi, yasalarla, toplu ve bireysel is s6zlesmeleri ile
belirlenen isgilerin gunlik, haftalik veya aylik olarak ¢alistiklari suredir.

- Hesaplama donemi, yasal ve sozlesmelerden dogan haklara uyum
saglamak igin, iscilerin ¢alistig surelerin toplandigi donemlerdir.

- Zaman kayit sistemi, esnek zamanin basarili uygulanmasinda en

onemli araci olusturmaktadir. "%

Genel olarak ele aldigimizda son yillarda yasanan kuresellesme ve
degisen piyasa kosullariyla beraber, esnek ¢alisma sureleri yaklagimi 6nem
kazanmakta, isci isveren arasi iliskilerde 6nemli bir unsur olarak karsimiza

¢clkmaktadir.
5.Cografi Esneklik

Cografi hareketlilik, iscilere boélgeler ve Ulkeler icinde serbest hareket
etme olanagd saglar. isglici piyasasini arz ve talep degisikliklerine
uyarlamayi! kolaylastirir ve bdlgesel beceri eksikliklerini veya igsizligi
azaltmaya yardimci olur. Avrupa’daki bazi yiiksek issizlik seviyeleri-italya ve
ispanya dahil - esas olarak bolgesel problemler olup, ylksek issizlik
bolgelerindeki iscilerin kendi Ulkelerinden bagka bir yere nigin gitmediQi
sorusunu ortaya koyar. Ornek olarak Avrupa Para Birligi durumu iginde, mali
politika ve hukimet harcamalari bakimindan AB’den ¢ok daha gug¢lu bolgesel
dengeleyicileri bulunan tek bir pazar olarak ABD’de ¢ok daha buyuk bir
isgucu hareketliligi mevcuttur. ABD’de isgilerin yaklasik %3'U her yil
bolgelerini degistirirler. Bu oran ingiltere, Almanya ve Fransa’da %1, italya ve

ispanya’da ise daha azdir.'?®

128 Arif Yavuz, <’ Calisma Siiresi Esnekligi ve Tiirleri”’, a.g.m., ,5.92-93
' Calisma Hayatinda Esneklik Semineri, s.32
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Boyle bir durumda da, yuksek igsizlik sorunu ile kargi karsiya olan
ulkelerde, cografi esnekligin fazla kullanilan bir yontem olmadigi, bu
yontemin kullaniimasi ile istihdama olumlu bir etkide bulunulacagi sonucuna

varabiliriz.

6.Uzaklastirma Stratejileri

Uzaklastirma stratejileri, isletmedeki bazi islerin asil isverence firma
icinde isci calistirmak suretiyle yapilmayip, o iste uzman olan baska kigi ve
kurumlarca eser sodzlesmeleri ve benzeri sdzlesmeler ile istihdam iligkileri
disinda “taseron” veya “alt igveren” kullanilarak yapiimasidir. Bunun
isletmeye faydasi, isi yapmak igin isletme icinde gereken maliyetten daha az
bir maliyete isin yaptiriimasi ve bir kisim sorumluluklarin s6z konusu “dis
isletmeye” devredilmesidir. Bu stratejiye dis kaynaklardan yararlanma da

denmektedir."*°

Genel olarak bakildiginda anlatilan esneklik tdrlerinin, calisma
hayatinda ve isgucl piyasasinda yaratmig oldugu degdisimler, ginUmuzun
calisma kosullarinin olusturdugu ihtiyaglara cevap verecek niteliktedir. Uretim
tekniklerinde ve galisma kosullarinda gerek kiresellesmenin, gerekse surekli
gelisen teknolojinin etkileriyle esneklesme kacinilmaz olmus ve isletmelere

rekabet avantajl, iscilere ise daha iyi kosullarda ¢alisma firsati yaratmistir.

130 Baskan,a.g.m.,s.41



iKINCi BOLUM
ISLETMELERDE ESNEK GALISMANIN iINCELENMESI

Esnek calisma, isletmelerde cgalisma anlaminda ¢ok onemli bir yere
sahiptir. Bundan o6turd, igsletmelerde esnek g¢alismanin tezahirl, hem esnek
calisma modelleri, hem de esnek g¢alismanin isgorenlere ve isverenlere olan

etkileri agisindan incelenebilir.

I. ISLETMELERDE ESNEK GALISMA MODELLERININ iNCELENMESI

GUnUmuzde bir yandan hizla gelisen teknoloji, artan uluslar arasi
rekabet ile kuresellesme hareketi sonucunda, isletmelerin araliksiz galismasi
gerekliligi, diger yandan ulkeleri buylk olgude etkileyen ekonomik kriz ve
issizlik sorunlar tipik istihdam sekillerinden saparak, “atipik” denilen esnek

calisma bicimlerini hayata gecirmistir.™"

Ekonomik ve teknolojik gelismelerle beraber igletmelerin uluslararasi
rekabet kurallarina uyma zorunluluklarindan otiri g¢alisma sekillerinde
onemli oOlgude degismeler olmakta ve korumaci hukuk dizeninin getirdigi
uygulamalarin disinda yeni calisma sekilleri ortaya cikarmaktadir.'** Bu
calisma sekilleri geleneksel bagimli ¢alisma iliskisinden farkh bir is iliskisine
dayanmakta ve belirsiz sureli, tam gun c¢alisma disinda igletmenin catisi
altindan olmaksizin birden fazla isverene bagiml olarak

gerceklesebilmektedir.*

! Calisma Hayatinda Esneklik,s.27

132 Nizamettin Aktay, *’Is Hukukunda Esneklik Kavramimin Ortaya Cikisi ve Esneklik
Uygulamalar1’’, MESS Mercek Dergisi, Ozel Say1, Temmuz, 1999,s.58

13 Tokol,a.g.e.,s.152
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Esnek ¢alisma modelleri, Ulkelerin teknolojik duzeylerine, ekonomik ve
toplumsal yapilarina gore degismekte, bu niteliklere bagh olarak farkh

ulkelerde farkli tarleri daha yodun olarak kullanilabilmektedir.'®*

Ornegin bu modeller, 6zellikle ABD, Japonya ve Avrupa’da ekonomik
alanda gelismis ulkelerde gittikgce yaygin bir uygulama alani bulmaktadir.
Hatta bu calisma sekilleri, yeni yasal dizenlemelere neden olmaktadir.

Avrupa Birligi’'nde isgliciiniin ortalama %50’si atipik islerde calismaktadir.'
A.Kismi Caligma

Kismi ¢aligsma, uzun yillardan beri Birlesmis Milletler Kadin Komisyonu
ve Uluslararasi Calisma Orgutii gibi uluslararasi kuruluglarin  énemle
uzerinde durdugu ve incelemelerde bulundugu bir konudur.Kismi g¢alismanin
tanimini yaparken hemen her ulkede kabul edilmis olan ortak U¢ 6geden
bahsetmek gerekmektedir:

- Haftalik calisma slresinin, normal ¢alisma suresinden énemli dlgclide
kisa olmasi
- Calismanin duzenli olmasi

- Calisan kisinin kendi istek ve tercihi ile kismi sureli calismasi!'®

Buna gore, kismi ¢aligsmayi, isci ile isveren arasinda serbestce kurulan
ve isyerinde normalden daha kisa bir ig stresine dayanan duzenli bir ig iligkisi

biciminde tanimlayabiliriz."*’

Emek arzi ile emek talebi arasinda emek arzi lehine meydana gelen
dengesizlik, tam gun c¢alisma arzi ve iktidarindaki isgucinun normal yasal

calisma sureleri icindeki istihdamini zorlastirmaktadir. Bdylece, kismi

134Sen,a.g.m.,s.l6

1% Can Tuncay, ’Degisim, Esneklik ve Tiirkiye i¢in Coziim Onerileri’’, MESS Mercek Dergisi,
Ozel Say1,Temmuz, 1999,5.69

13 Giilten Kutal, a.g.m.,s.91

137 Centel,a.g.e.,s.27
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calisma, issizlige karsi bir ¢ozum olarak ortaya ¢ikmakta ve Kisi issiz kalmak

yerine kismi galismay! tercih etmektedir."®

Kismi ¢alismanin, esnek ¢alisma modelleri arasinda en dnemlilerinden
birisi olmasindan 6turu bu konuyla ilgili birgok arastirma yapilmis ve bunlarin
neticesinde isgilerin gerek kendilerine daha fazla vakit ayirabilmeleri, gerekse
uretkenliklerinin artmasini saptandigi icin kismi c¢alismayi tercih ettikleri

ortaya ¢ikmistir.'

Kismi galisma verilerini Ulkeler bazinda inceleyecek olursak, genel bir
fikir edinmek adina, 1996 yili verilerine gore, %36,5 ile en yuksek kismi
calisma orani Hollanda’dadir. Danimarka, Yeni Zelanda, isveg,Japonya ve
ingiltere’de toplam istihdamin  %20’sinden fazlasini kismi galisanlar
olusturmaktadir.Ayrica kismi ¢alisma hizmet sektérinde daha fazla
uygulama alani bulmaktadir.Avrupa Birligi'nde hizmet sektérindeki isgilerin
%33,8’ini kismi g¢alisanlar olustururken, Uretimde c¢alisanlarin sadece %4,6 si

kismi olarak calismaktadir.™

1.Kismi Galigmanin Ortaya Gikmasinin ve Onem Kazanmasinin

Nedenleri

Kismi ¢alismanin ortaya ¢ikmasinda ve galisma hayatinda onemli bir
yere sahip olmasinda etken olan nedenleri ekonomik ve sosyal nedenler

olarak ikiye ayirabiliriz.

% Nur Serter, <* Kismi Calisma’’, Hukuki Esaslari ve Sosyo-Ekonomik Yonleriyle Kismi Cahisma
Paneli, 7 Mayis 1991, Ankara, T.C. Bagbakanlik Aile Arastirma Kurumu,s.105

139 Catalyst Press, Flexible Work Arrangements For Managers and Proffesionals: Findings From
a Catalyst Study, New York, Catalyst Press, 1990, s.4

140 Tokol,a.g.e.,s.155
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a.Ekonomik Nedenler

Kismi ¢alismanin en dnemli ekonomik nedenlerinden birisi, is yaratip
istihdami 6zendirme ve bdylece, issizligi dnleme gayesidir. Bu konuda yeni
islerin yaratilmasi, mevcut tam gun c¢aligilan iglerin bolinmesi veya bunlarin
esnek kismi calisma tarlerine uyar duruma getiriimesi bigiminde gelisir.
Boylelikle, tam gun caligilan yeni isler yaratarak igsizligi onleme yerine,
ekonomik olarak daha kolay ve mumkun olan gergeklestirme yollari denenip,

issizligin 6niine gegmek istenir.™’

Ayrica, gunden gune dnem kazanmasi bakimindan;kismi ¢alisma ile
birlikte, isletmeler faaliyet slrelerini ve iscilerin bireysel ¢alisma surelerini
ayarlamakla, maliyet avantajlarina ulasilabilecek ve fiyatlarda rekabet
kabiliyetinin artirimasi mimkiin olabilecektir.isletmeler, makinelerini daha
uzun sure calistirabilecek ve tesislerinin ve makinelerin daha uzun sure
kullaniimasi ile birlikte, Gretim birimi basina sermaye masraflari disecek ve
boylece birim basina maliyetler en avantajli duzeyde tutulabilecektir.Boylece
elde edilen daha uzun igletme saatleri daha fazla sayida istihdam
yaratacaktir.Oynak is sureleri duzenlemeleri ve Cumartesi gunlerinin ¢alisma
gunleri arasina yeniden katilmasi gibi uygulamalarla ¢odu sanayi ulkesinde

istihdam orani arttirilmistir.™?

b.Sosyal Nedenler

Kismi ¢alismanin evrensel edilimleri arasinda oncelikli olarak goze

carpan ortaya c¢ikma sebebi bu tarli islerin kadinlara daha c¢ok uygun

olmasidir. Gelisen galisma piyasalarinda kadin isgucunudn varliginin daha

141 Centel,a.g.e.,s.16
142 Kutal,a.g.m.,s.97
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¢ok hissedilmesi ile birlikte kismi ¢alismanin uygulama alanlari

genislemistir.™?

Calisanlarin kismi galismak istemelerinin sosyal nedenleri arasinda,
ailevi nedenler bulunmaktadir. Bu anlamda, kismi islerde ¢alisanlar cinsiyet
ve medeni durum itibari ile, daha ¢ok evli olan kadin is¢ilerden olugsmaktadir.
Ayrica, yasl iscilerin de genellikle kismi ¢alisma igine girmeleri ve meslek
yasamina yeniden baglayanlarin en azindan baglangigcta kismi ¢aligsmaya

yonelmesi kisisel nitelikli sosyal nedenler arasinda yer almaktadir.™*

Sosyal agidan kismi galisma diuzenlemeleri de bu kavramin artan
onemine binaen gindeme gelmistir. Avrupa Toplulugu Ulkelerinde ve diger
sanayi ulkelerinde kismi istihdamin tesviki ile ilgili galismalar uzun zamandan
beri surmektedir. 1982 yilinda kismi calismalari dizenlemeye yonelik bir
yonerge tasarisi hazirlanmigtir. Boylece kismi sureli galisanlarla tam gun
calisanlar arasinda esit davraniimasi 6ngorulmektedir. Esit davranma
ilkesine mesleki egitim, meslekte yukselme ve sosyal guvenlik kurumlarindan
yararlanmada ve Ozellikle Ucretlerde Ucretli tatil Ucretlerinde ve tazminatlarda
da uyulmasini ve tam gun c¢aliganlara gore orantili bir sekilde

hesaplanmasini dngdrmektedir.’°
B.is Paylagimi

is paylasimi kavrami, ilk olarak 1960’li yillarda ortaya cikmistir.Bu
kavram ilk zamanlarda kariyer hedefli is siniflarinda daha fazla esnek
yapllanma amaci gitmekte idi. Oyle ki, bu is siniflarinda is paylasiminin
kullanilma nedeni, bunlarin galigma surelerinin azaltilamamasi veya iki ayri

kismi ise ayrilamamasiydi.is paylasimi, dizenli ve tam zamanl bir igin,

' Jacqueline O’Reilly,Colette Fagan, Part-Time Prospects,London and New York,Routledge
Press,1998,s.1

14 Centel,a.g.e.,s.14-15

14 Kutal,a.g.m.,s.98
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maas ve ek gelirlerin oranlanmasi koguluyla, gonulli olarak iki kigi arasinda

paylasiimasidir.*

is paylasiminda, iki ya da daha ¢ok sayida isci, tek bir isi, gerektiginde
de iki veya daha c¢ok isi paylasmaktadir. Bunlar daha once belirlenmis is
suresi plani gergevesinde oraya yerlestiriimis diger isci veya isgilerin onayiyla
isyerindeki mutat is suresi boyunca faaliyette bulunmayi, sézlesmeyle

yiiklenmektedir."’

is paylasimi, kismi calismaya benzemekle beraber, daha farkh bir
yaplya sahiptir. Kismi c¢alismada, normal c¢alismaya nazaran daha kisa
calisilmasina ragmen, is paylasiminda tam gun sureli isin paylasilarak
yapilmasi ve tam gun c¢alisma ile kismi ¢aligmanin yararlarinin birlestiriimesi
s6z konusudur. isin paylasilarak vyiritilmesinde, sorunlarin ¢ikmasi
durumunda isveren grup uyesi iscilerden yalniz birisini yetkili kilabilmektedir.
is paylasiminda (¢ unsur giindemdedir. Bunlar; is siresinin isci tarafindan
belirlenmesi, is paylasimi icine giren iscilerin bir grup olusturmasi ve tum

iscilerin birbirlerinin yerini alma borcudur.'*®

is paylasimi bigimleri olarak karsimiza, “bélinmus gin”, “bolinmis
hafta”, “dénusumli hafta”, ve “ belirli olmayan doéntsumler” c¢ikmaktadir.
Bolunmus gunde, is paylagsanlardan biri sabah calisirken digeri 6gleden
sonra galismaktadir. Bolunmus haftada is paylasanlardan birisi, haftanin ilk
yarisinda, digeri haftanin ikinci yarisinda ¢alismaktadir. Donusimlu haftada,
is paylasanlardan ilki, bir tam hafta calisirken, digeri bir sonraki haftayl tam

olarak ¢aligmaktadir.Belirli olmayan donugumlerde ise; is paylagiminin isci ve

146 Barney Olmsted,Suzanne Smith, Creating A Flexible Workplace, New York, American
Management Association, 1989, s.105

"7 Wolfgang Blomeyer, <’ Almanya’da istihdam iliskilerinin Esneklestirilmesi Y®6niinde Denemeler’’,
Calisma Hayatinda Esneklik Semineri 27-31 Ekim 1993, [zmir Yasar Egitim ve Kiiltiir Vakfi,
Kasim 1994, s.204

148 Sen,a.g.m.,s.49
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isverenlerin ihtiyaglarina gore belirli olmayan surelerde gerceklestigi ve

paylasanlar ile gézetmenlerin isbirligi icinde bulundugu bilinmektedir."®
1.ls Paylasiminin Avantaj ve Dezavantajlari

Calisma hayatindaki isgi-igveren iligkilerini inceleyerek, is paylagiminin

avantaj ve dezavantajlarini belirtebiliriz.
a.Avantajlan

is paylagimina tecriibeli iscilerin adapte edilmesi agisindan bakilirsa,
isletme tecrubeli ve yetenekli isgiye is verme, isciler ise, igsletmede yukari
yonlu bir hareketlilik elde etme, cesitli iglerde bilgi edinme yoluyla daha
yiiksek morale sahip olma gibi avantajlar elde ederler.”® Ayrica, is paylasimi
ile birlikte, ise giris-isten c¢ikis sayisi azalmakta, ise gelmemenin onu
tikanmak yoluyla sureklilik saglama, konsantrasyonun artmasi, daha genis bir
istihdam havuzunun olusturulabilmesi ve emeklilige yumusak gecise firsat

vermesi gibi avantajlari da bulunmaktadir.’
b.Dezavantajlari

Emeklilikle ilgili avantajlarinin yani sira, ig paylasiminda erken

emeklilikle ilgili maliyet unsuru énemli bir dezavantajdir.’*?

Ayrica, bir igte iki kiginin istihdam edilmesiyle, igin bir ig¢iden diger
isciye devredilmesi esnasinda igcilerin iletisim kurabilmesi igin ek bir streye

ihtiyag duymalari gerekebilir.">®

14 Calisma Hayatinda Esneklik,s.34
1% Olmsted,Smith,a.g.e.,s.190
I Calisma Hayatinda Esneklik,s.34
12 Olmsted,Smith,a.g.e.,s.190
'35 Calisma Hayatinda Esneklik,s.36
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C.Cagn Uzerine Galisma

Cagri  Uzerine c¢alisma, o©nceden vyapilan hizmet sb6zlesmesi
baglaminda, iscinin isveren tarafindan c¢agirildigi zaman igyerine giderek
calismasidir. Bu c¢alisma yontemiyle, isveren igletmeye esneklik sagladigi
gibi, igletmenin talep dalgalanmalarina karsi uyumu kolaylasir. Cagri Uzerine
¢alisma konusundaki hizmet sdzlesmelerinde bu tir galismanin siresi ve
konulacak sartlarin isgiyi fazlaca baglayici ve tedirgin edici nitelikte olmamasi

gerekmektedir.”*

Kismi sdreli galismanin 6zel bir sekli olan g¢agri Uzerine galisma,
Almanya’da “kapasiteye bagl dedisken is suresi” veya “kapovaz” olarak da
adlandirilir. Cagri (izerine calisma iki sekilde ortaya cikabilir. ilk olarak, is¢i ve
isveren Onceden belirli bir sdre iginde isc¢inin toplam ne kadar sure
calisacagini belirler.ikinci olarak ise, iscinin belirlenen sire icinde toplam ne
kadar slre ve ne zaman galisacagini igsveren belirler. Cagri Gzerine ¢alisma
iliskisinde isci ve isveren, haftalik, aylik veya yillik belirli ¢calisma slresini
onceden belirlemelidir. Belirlenen bu ¢alisma suresi iginde igverenin, isgiden
i$ gorme borcunu yerine getirmesini ¢agri yoluyla talep hakki mevcuttur.
Sozlesme serbestisi gere@i, c¢alisma slresinin  uzunlugunu taraflar
belirleyebililer. Ancak sozlesmede belli degilse, Alman Federal is
Mahkemesi'ne gore, haftallk calisma sliresi 10 saat olarak kabul
edilecektir.Yani, igveren bir hafta icinde 10 saatten az bir sdre i¢in ¢agrida

bulunsa dahi, 10 saatlik licreti isciye ddeyecektir.'>®

Tirk is Hukuku'nda ise, 4857 sayili is Kanunu’nda, giderek artan bir
sekilde uygulanan c¢agri Uzerine c¢alismaya iliskin duzenlemelere yer
verilmigtir. Buna gore, hafta, ay veya yil gibi bir zaman dilimi iginde is¢inin ne

kadar sureyle calisacagini taraflar belirlemedikleri takdirde, haftalik ¢calisma

'3 Metin Kutal, ’Kismi Siireli Calismanin Hukuki Esaslar1 ve Sorunlar1”’, Hukuki Esaslari ve
Sosyo-Ekonomik Yénleriyle Kismi Calisma Paneli,7 Mayis 1991, Ankara, T.C. Bagbakanlik Aile
Aragtirma Kurumu, s.61

133 Eyrenci,a.g.m.,s.167
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suresi yirmi saat kararlastirilmis sayilir. Belirlenen surede is¢i ¢alistirilsin
veya calistirlmasin Ucrete hak kazanir. Kanunda aksi kararlastiriimadikga,
isverenin c¢agriy! isciye en az dort gun 6nce yapmak zorunda oldugu ve
is¢inin de bu sUreye uygun ¢agri Uzerine, is gérme borcunu yerine getirmekle

yiikimli oldugu hiikmiine yer verilmistir.'*

Bu sistem, igyerinde is kapasitesindeki degisiklige uygun olarak
calisma, is surelerinde esneklik saglama ve bu yolla maliyetleri disurme
olanagi sagladigindan oturt, zamani ve kapsami onceden ongorulemeyen
islerde (hastane, otel, lokanta, gazetecilik isletmelerinde ve bazi endustri
kollari) uygulanir. Isci ise hazir bir bicimde beklemek zorundadir.Bu nedenle
¢agri Uzerine c¢alisma, ancak is sOzlesmeleri ile kararlastirilabilir.Toplu is

sozlesmeleri ile kabulii ise miimkiin degildir."’
D.Evde Calisma

Dunyada son zamanlarda giderek artan sayida isveren, duzenli
iscilerin ¢alisma programlarinin bir pargasi olarak evde c¢alismalarinin,
isletmelerin ve isverenlerin yararina oldugunu anlamaktadir. Uygulamada adi
her ne olursa olsun -esnek mekanda veya evde ¢alisma-, bu turli bir calisma
giderek yayilmaktadir. Evde calisan iscilerin bazilari, tam zamanl, bazilari
yari zamanh ¢aligan olmakla beraber, bazilari yonetici, bazilari Gretim isgileri
dahi olabilmektedir.'®

Evde calisma modelinde énemli bir 6lcl, isin yapildigi yerdir. isin
yapildidi yer, isverenin bina ve eklentilerinin disindadir. is evin eklentilerinde,
atolyelerde veya diger calisanlarla beraber ortak kullanilan bina ve

eklentilerde yapilabilir, fakat bunlarin higbirisi isverene ait degildir.159 Boylece,

156 Celik,a.g.e.,s.90-91

"7 Can Tuncay, ‘’Esneklesmenin Degisik Boyutlar1’’, Calisma Hayatinda 21. Yiizyin Yeni
Ufuklari, Istanbul, MESS Yayim No:227,1995,5.220

1% Olmsted,Smith,a.g.e.,s.353

159 Sen,a.g.m.,s.50
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isci klasik calisma modellerinin aksine is gorme edimini igsyerinde degil, evde
ifa etmektedir. Bu modelde ¢alisma, zaman esasina gore degil, parca basina
gerceklesmektedir. Ayrica is edimi, is¢inin evinde yapilmaktadir.Bu noktada,

isverenin denetim ve gdzetiminde bir calismadan s6z edilememektedir.'®°

Evde calisma modelinde, Uretim yapilmasi sdreci iginde galiganlarin
tamamiyla, eser s6zlesmesine dayanarak bagimsiz ¢alisanlar kesimi iginde
ele alinmamasi gerekir. Evde c¢alisma modelinde kigisel bagimlihgin
azaltmasiyla beraber, bireysel is soOzlesmesine dayanan bir iligkinin
kuruldugu durumlar mevcuttur. Evde calisma modeli, Ulkemizde 06zellikle
konfeksiyon sanayinde sik¢a karsilasilan bir esnek ¢alisma bicimidir.'®" Evde
calisma modeli énceleri Guneydogu Anadolu Bdlgesi'nde yasanan istihdam
sorununa care bulmak amaciyla Turkiye’de uygulamasina sicak bakilmig
ancak Turk toplumunun geleneksel aile yapisina son derece uygun
olmasindan o&turd tum Tarkiye'de benimsenmigtir. Evde c¢alisma modeli
ulkemizde oOzellikle tekstil sektdrinde yaygin olarak kullaniimaktadir.
Ulkemizde gizli issizligin onine gegilerek aktif olmayan aile bireylerinin

isgliciine kazandirilmasi acisindan énemli bir gérevi bulunmaktadir.'®?

Evde ¢alisma modeli, klasik istihdam bigimlerinden farkl olarak ortaya
cikan ve isgucu piyasasinda daha c¢ok belirli bir cinsiyetten olanlarin, yani
kadin isglictiniin katilimini gerceklestiren bir modeldir.'® Avrupa Konseyi'nin
bir aragtirmasina gore, evde calisma modelinde kadinlarin orani, Aimanya,
Yunanistan, irlanda, italya ve Hollanda’da %90-95, ispanya'da %75,
ingiltere’de %70, Avustralya’da %95 oranlarinda olup, gogunlugunu gdégmen

kadinlar olusturmaktadir.'®*

160 TISK, Calisma Hayatinda Esneklik, a.g.e., .39

'! Tankut Centel, “’ Tiirkiye’de Yeni Istihdam Tiirleri ile is iliskilerinin Esneklestirilmesi’’, Cahsma
Hayatinda Esneklik Semineri 27-31 Ekim 1993, izmir Yasar Egitim ve Kiiltiir Vakfi, Kasim
1994,5.242

12 TiSK, Calisma Hayatinda Esneklik, a.g.e., 5.39-40

19 Kuvvet Lordoglu, Eve is Verme Sistemi i¢inde Kadin isgiicii Uzerine Bir Alan Arastirmasi,
Istanbul, Freidrich Ebert Vakfi, 1990,s.7

1% Oner Eyrenci,Kadriye Bakirci, Diinyada Ve Tiirkiye’de Evde Cahsma ve Eve is Verme,
Istanbul, Istanbul Ticaret Odas1, Yaym No.32, 2000, s.11
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Evde calisma modelinde igveren genellikle dretim igin gerekli
malzemeleri tedarik etmekte ve hammaddeyi de iscilere vermektedir. isciler
bu sekilde gerekli Uretimi yapmaktadirlar. Ayrica isgiler agisindan bakilacak
olursa, isgilere isi kendi inisiyatifi icinde isverenle bagimliligi az bir bigimde
yapmasl manevi tatmin saglamaktadir ve isci ne kadar ¢ok caligirsa o kadar
is clkaracagindan ve Ucret elde edecedi igin planlamasini kendisi
yapacaktlr.165 isveren acisindan ise, evde calisma modeli ile isveren, isyeri
kurmaktan tasarruf etmekte, istihdam riskini ev iscisine yaymakta ve is
giderlerini asgari duzeye indirmektedir. Ayrica, igveren, normal olarak is

piyasasinin eli altinda olmayan bir isgiicli potansiyeli kazanmaktadr.'®®
E.Tele Calisma

Son yillarda hizla gelisen teknolojik kosullarin yaratmis oldugu ¢alisma
dizenine verilebilecek en iyi orneklerden biri tele ¢alisma modelidir. Degisen
ve kuresellesen dinya ekonomisinde meydana gelen olumlu gelismeler ile
birlikte bilgi toplumu olma yonunde ilerledigimiz su gunlerde tele calisma
olarak calisma hayatinda giren bu model, aslinda gunumuz dunyasinda tele
yasamin bir diger ifadesidir.

Tele calisma modelinde, iscilerin isletme musterilerinden uzak bir
sekilde, evlerinde veya daha farkh vyerlerde bilgi ve telekominikasyon
teknolojilerini (bilgisayar, faks makinesi, modem, akilli telefonlar) kullanmalari

s6z konusudur.'®’

Uluslararasi Calisma Orgiti'ne gore, tele calisma merkez birodan
veya Uretimin yapildigi yerden uzak bir yerde yaplilan, isginin merkez blroda

veya uretim biriminde ¢alisan diger iscilerle dogrudan kigisel iliski yerine yeni

195 Aktay,a.g.m.,s.58

1% Blomeyer,a.g.m.,s.205-206

"7 Nicola Jose de Freitas Armstrong, *> Flexible Work In The Virtual Workplace: Discourses And
Implications Of Teleworking ’, Global Trends In Flexible Labour, London,Macmillan Business
Press, 1999, s.43
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teknoloijileri kullanarak, iliski kurabildigi calisma seklidir. Iscinin bulundugu yer
ile merkez buro veya uretimin yapildigi yer arasinda elektronik iletigsim

araclari ile baglanti kurulmaktadir.'®

Tele ¢alismada, isc¢inin igini yapmasi igin gerekli olan donanim, isginin
evine ya da bagka bir yere kurulmakta, ag sistemiyle is¢i kendisine verilen igi
uzaktan yerine getirmekte ve ag sistemi sayesinde merkeze ya da gerekili
yerlere aktarmaktadir. is¢i calisacagl zamani da kendisi belirleyebilmektedir.
Onemli olan iscinin isini yapmasi olup, ne zaman yapacag! ise mihim
degildir. Ancak is¢inin isini belirli bir zaman dilimi iginde yapmasi igin niteligi

geregi istenebilir."®

Genel olarak bakildiginda, tim bu gelismelerin yani sira,tele calismayi
mevzuat agisindan degerlendirmek gerekirse,gunumuzde uluslararasi ve
ulusal duzeyde tele ¢alisanlari korumaya yonelik yasal dizenlemelerin yeterli
olmadidi gorulebilir. Tele calismanin net bicimde tanimlanamamasi, tele
calisanlarin statuleri konusundaki belirsizlikler, tele calisma modellerindeki
farkhliklar tele galisma konusunda uluslararasi ve ulusal dizeyde yasal
dizenleme vyapilmasini guglestirmektedir. Halen uluslararasi duzeyde
Uluslararasi Calisma Orgiti’'nin tele calisma ile ilgili 6zel bir sdzlesmesi
bulunmamaktadir. Ancak érgutin 177 sayih “Evde Calisma Sézlesmesi” ile
184 sayili “Tavsiye Karari” tele galismadan acgikga s0z etmemesine karsilik
sOzlesmede yer alan evde galisma taniminin evde tele galismayi da igine
aldigi konusunda bazi goérlUgsler bulunmakta ve tele calismanin sézlesme
tarafindan saglanan cgerceve icinde tartisiimasi gerektigi ileri strdlmektedir.
Avrupa Birligi'nin konu ile ilgili bazi ¢alismalari bulunmasina karsilik bunlar

heniiz yeterli diizeyde oldugunu sdylemek giictir.'”

18 Tokol,a.g.e.,s.159

1% Aktay,a.g.m.,s.59

170 Aysen Tokol, “’Tele Calisma Gelecegin Calisma Sekli Olabilir mi? ¢*, (Cevrimigi)
http://www.isgucdergi.org/index.php?p=makale&id=18&cilt=5&sayi=1&y11=2003, 24 Haziran 2008,
s.1
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Tele galisma, turleri bakimindan evde buro, uydu buro, komsu buro ve

gezici buro olarak dorde ayrilabilmektedir.
1.Evde Biiro

Tele calismanin bu turinde, is edimini gormekle yukumlu olan isci,
ustlendigi isi kendi evinde elektronik iletisim agi sayesinde yerine

getirmektedir.

Klasik anlamda evde ¢alismayla mukayese edildiginde, evde buronun
tamamiyla farkh bir dizi beceriyi, organizasyon bigimini gerektirdigi ve
merkezdeki isverenle degisik iligkileri igerdigi goérusmektedir. Evde buro
modeli islere ornek olarak, muhasebecilik ve bilgisayar programciligi

gosterilebilir.”"”
2.Uydu Biiro

Uydu buro calisma modeli, asil igyerinin gerekli teknik donanimlara
sahip subelere ayrilmasidir. Boylelikle asil igyerindeki mekan sorunu veya
pazar veya musteriye yakin olma sorunlari ¢ézimlenmis olmaktadir. Subeler
badimsiz organizasyonlar olabilecegi gibi (muhasebe veya pazarlama birimi

gibi) asil isyerine de bagli olabilirler.'”

Uydu burolar, merkez burodan uzak bdlgelerde kurulan ancak
elektronik iletisim araclari ile merkezle her zaman iligki icinde olan birimlerdir.
Burada is¢i isletmenin personeli konumundadir ve atipik bir istihdam bigimi
olmasina karsin igletme yapisi icinde bagimh is iligkisine dayanarak,

isverenin denetimi altinda calismaktadir.Buradaki amag, isletme diginda

! Erdut,a.g.e.,s.92
172 Sen,a.g.m.,s.53
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kurulan merkezin s6z konusu igletmenin iggilerinin buylk ¢ogunlugunun

ikamet ettigi bdlgede kurulmasidir.'”

3.Komsu Biiro

Komgu blro uygulamasinda, birden ¢ok isverenin c¢aligsanlarin
ikametgahlarina yakin ortak burolar olusturmakta ve isgiler asil isyerine
gitmeksizin bu bulrolarda calismaktadirlar. Bu bdrolarin isgiler tarafindan

olusturulmasina ise, * elektronik hizmet ofisleri ” denmektedir."”

Bdylesine bir uygulamada, igverenlerin s6z konusu burolari ortak
olarak agmalari, bu igletmelerin genel yonetim giderlerini disurmede

dolayisiyla, maliyet avantaji kazanmalarinda etkilidir.

4.Gezici Biiro

Tele galismanin bu seklinde bir igletme veya igyeri temsilcisinin igi ile
ilgili diger bolgelere yaptigi yolculuklarda videotekst gibi elektronik iletigsim
aracglarini  kullanarak merkezle baglantt kurmasi mumkin olmaktadir.
Videotekst bir ekran ve telekomunikasyon sebekesine bagh bir terminalin
meydana getirdigi karsilikh iletisimi gerceklestiren bir sistemdir. Bu sistem
daha c¢ok isletme temsilcileri ve tamir, bakim, servis hizmetlerinde

kullaniimaktadir.'”®

F.Gegici Is iligkisi

Gegici ig iligkisi; kavram olarak ele alindiginda, herhangi bir igverenin,

isgisinin is gérme edimini belirli veya gecici bir sureyle diger bir igverenin

' Erdut,a.g.e.,s.92
' Sen,a.g.m.,s.53
17 Erdut,a.g.e.,s.93
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emrine vermesini anlatir.’® isveren (6diing veren),rizasini almak suretiyle bir
isciyi bagka bir igverene (6dung alan) is gorme edimini yerine getirmek Uzere
gegici olarak verdiginde odung is iligkisi kurulmus olur. Bu halde is
sOzlesmesi oOdunc¢ veren isverenle devam etmekle beraber, isci bu
sozlesmeye gore Ustlendigi isin gorulmesini 6dung alan igverene karsi yerine
getirmekle yiukimlu olur. Oding alan isveren isciye talimat verme hakkina

sahiptir. Odiing veren isverenin, Ucreti ddeme yukimliligi devam eder."””

Birgok igletme iscilerinin gereksinimlerinin giderilmesi igin, yeni Kigi

almak yerine, sureli g¢alisan igletmelerden para karsiliginda bu ise uygun

(3} ‘

Kisileri odung alma “ yoluna gitmektedir. Bu sureli g¢alisan igletmeler
(gbnderen veya 6dung veren igletmeler olarak adlandiriimaktadir), kendi
iscisini sadece odung alan isletmeye “ o6dung¢ vermek “ suretiyle istihdam

etmektedir.'’®

Gegici is iligkisinde Uglu bir iligki ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore, 6dung
isci veren isveren ile iscisi arasinda bir hukuki iliski vardir. ikinci olarak 6diing
is¢i veren igveren ile 6dung is¢i alan igveren arasinda bir hukuki iligki vardir.
Uglincli olarak édiing verilen isci ile 6ding alan isveren arasinda bir hukuki

iliski mevcuttur.”®

Oding isci kullanimi, belirli sireli is sézlesmelerinde oldugu gibi
“sayisal esneklik”i ylkseltir. Odiing alan igletme, bdylece her an el
atabilecegi kisa sureyle ¢agrilabilir ve genigleyebilir-bolunebilir nitelikteki bir
esneklik rezervini hazir bulundurmus olur. Odiing isgiler, birokratik olmayan
bir bicimde ve kisa siireyle cagrilabilir. isci segimini, sireli calisan isletme

yapar; uygun olmayan 0Odung isgiler, 6dung alan igletme tarafindan geri

176 Centel,a.g.m,s.248

"7 Can Tuncay, *’ Is Kanunu Tasarisi’ndaki Odiing s iliskisi ve Elestirisi >, MESS Mercek Dergisi,
Say1 30, Nisan,2003, s.56

'”% Blomeyer,a.g.m.,s.207

7% Aktay,a.g.m.,s.60
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cevrilebilir. Sonra, her zaman kolayca bulunamayacak olan kalifiye isgilerin,

bu yolla kazaniimasini da saglar.'®

Gegici is iligkisi genelde iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar, yalin
bicimde gegcici is iligskisi ve mesleki anlamda o6dung ig iligkisidir. EQer isci kural
olarak kendi isvereninin yaninda calistirlmak Uzere ise alinmakta fakat
sonradan, istisnaen, isc¢inin rizasi alinarak gegcici bir sire icin bir baska
isveren yaninda calismaya gonderildigi durum yalin bigimde o&dung is
iligkisidir.Bu tur odung is iligkisi pek yaygin degildir. Buna kargilik, is¢i veya
isciler kural olarak bir bagska isveren yaninda calistirlmak Uzere, orada
cahstirilacaklari sureyle sinirli olarak ise alinmakta ise buna mesleki anlamda
gegici is iliskisi denir.'®"

Yeni galigma bigimleri arasinda yer alan gegici ig iligkisi, Turkiye'de
yaygin olmamakla birlikte, sirketler grubunda (holdingde) Ust kademe yonetici
yetistiriimesi alaninda ortaya c¢ikmaktadir. Bu durumda bir igveren, iligkili
oldugu diger bir isverenin nezdinde guven duydugu bir yoneticisini
bulundurur. Holdinglesmenin ortaya c¢ikardigi bu yeni esnek c¢alisma
modelinde kendisine guven duyulan isletme yoneticisi kendi isletme sahibinin
kurdugu ya da kurulusuna katildigi diger bir igletmeye ait isyerinin kurulus
asamasinda ya da bu yerin Kkarsilastigi onemli &rgutsel gugliklerin
ustesinden gelinmesinde gorevlendiriimektedir. Ayrica gegcici is iliskisi,
ulkemizde igverenin iginde bulundugu gugliklere ragmen igten cikarmak
istemedigi iscileri diger bir isverene gegici olarak 6dung verdigi durumlarda

da uygulama alani bulmaktadir.'®

Gegici ig iligkisinde belli bagh Avrupa Ulkelerinde benzer uygulamalar
oldugu kadar farkli uygulamalar da mevcuttur. Ornegin Yunanistan’da bu

faaliyet yasa disiI kabul edilerek yasaklanmistir. Diger bazi Ulkelerde (6rnegin

180 Blomeyer,a.g.m.,s.207
" Tuncay,a.g.m.,s.58
182 Centel,a.g.m.,s.249
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italya’da 1979'da ) ise bu alandaki yasaklar son yillarda kaldiriimistir.
Belgika, Fransa, Almanya, Hollanda gibi Ulkelerde odung is iligkisi tum
Ozellikleri ile birlikte Gc¢la bir hukuki iligki olarak kabul edilerek 06zel

diizenlemelere tabi kilinmistir.'®?

G. Kayan is Siiresi

Kayan is suresi ¢alisma modeli, ilk uygulanan esnek is sureli ¢calisma
modellerinden birisidir. Gergekten 1960 vyillarinin ortalarinda &nce
Almanya’da baslayan ve hemen ardindan isvigre’de uygulamaya konan bu
calisma modeli daha sonralari, Fransa, italya, iskandinav Ulkeleri ve ingiltere

ile A.B.D. , Kanada ve Japonya’da yayginlik kazanmistir.'®

Kayan is suresi, ig¢ilerin gunluk is sureleri ayni kalmak kosuluyla ise
baglama ve isi bitirme zamani veya belirli bir zaman dilimi icinde ortalama
sureleri asmaksizin gunlik calisma sulresini ayarlama serbestisi olan bir

uygulamadir ve “basit kayan is suresi” ve “ nitelikli kayan is suresi” olmak

tizere iki trti mevcuttur.'®®

1.Basit Kayan is Siiresi

Bu tur kayan is suresi uygulamasinda, dnceden sabit olarak belirlenen
gunluk is suresi iginde, isci blok sure disindaki esnek surede sadece ise
baslama, ara dinlenmesi ve isin bitis zamanini kendisi belirleyebilmektedir.186
Bu calisma seklinde, isci calismaya baslamasina gore isinin bitigini ayarlar ve
normal zamandan sapmis olan zamani kaydirir. isine erken baslarsa erken

geg¢ baslarsa geg bitirir.

' Tuncay,a.g.m.,s.63

'8 Eyrenci, <’ Tiirkiye’de Calisma Siirelerinin Esneklestirilmesi’’,a.g.m.,s.164
'8> Bagkan,a.g.m.,s.38
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2.Nitelikli Kayan is Siiresi

Nitelikli kayan is suresinde, is¢i, gunlik ¢alisma suresi uzunlugunu da
kismen kendisi belirleyebilmektedir. Burada isci, blok c¢alisma suresi iginde
calisma kosuluyla, gunlik calisma fazlasini veya acgigini belirli bir zaman
dilimi icinde (hafta, ay gibi) daha az veya daha fazla calismak suretiyle
denklestirme firsatina sahiptir. Boylece is¢i, ¢alisiimayan sdreleri zaman
icinde telafi edebilmekte veya fazla c¢aligilan sureleri serbest zaman olarak

kullanabilmektedir.'®’

Calisma suresinde boylesine esnek bir yapinin isgilere motivasyon
agisindan onemli bir unsur oldugu ancak sadece isginin inisiyatifine
birakilmasi durumunda birtakim sorunlarla da karsilasabilecegi durumu s6z

konusu olmaktadir.

H.Esnek Vardiya Sistemleri

Vardiya sistemleri ¢alisma modeli gunumuzde birgok endustri kolunda
gorulmektedir. Vardiya sistemleri, gece veya sabah erken galismanin zorunlu
oldugu yerlerde ¢oklu vardiya seklini alarak veya isyerinde iki veya daha fazla
is¢i grubunun glnin dedisen zamanlarinda c¢alismalari seklinde karsimiza
cikmaktadir. Calisilan toplam zaman 24 saat olabilecedi gibi bu sureden
daha az da olabilmektedir. Vardiyali ¢alisma, bir igyerinde ayni is i¢in bir grup

iscinin diger grupla duzenli olarak yer degistirerek ¢alismasi seklidir.'®®

Esnek vardiya modeli, toplu is sdzlesmesi veya hizmet akdi ile kabul

edilen kigisel ig suresini asan fazla c¢alismanin, daha sonra serbest

'8 Eyrenci,a.g.m..s.165
1% Simon Folkard, Timothy H.Monk, ¢> Hours Of Work,Temporal Factors in Work-Scheduling”’,
John Wiley & Sons Ltd, 1985, s.165-166
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vardiyalarda, yani, zaman olarak ayni sure i¢in is gorduriulmemesi suretiyle,

telafisini dngérmektedir.'®

isyerinde kati iki veya 8 saatlik (i¢ vardiya sistemleri yerine, ya kayan
esnek vardiya sistemleri uygulanmakta ya da ¢ok sayida kismi sureli vardiya
gruplari olusturularak, bu gruplarin galisma sureleri yapi taslari gibi yan yana
yerlestiriimek suretiyle igyerlerindeki vardiya c¢alismasinda bir butin
olusturulmaktadir. Bu vardiya sistemleri Ozellikle igyerinde Uretim
kapasitesinde bir artisin planlandigi donemlerde ya da vardiya iscilerinin de

kismi siireli calismak istedikleri hallerde yararli olmaktadir.®

Esnek vardiya modeli, isveren ve is¢inin ¢ikarlarina ayni derecede
hizmet etmektedir. Calisma surelerinin kisaltilmasina ragmen, isyerinden
yararlanma suresini uygulamaya devam etmek igveren agisindan onemli ve
faydalidir.Bununla beraber, is suresinin daha da kisaltiimasi sonucu esnek
vardiyalarin artmasi, igyerinin gerekleri dikkate alinarak esnek vardiyalarin
dagitiminda onemli organizasyon sorunlarina yol acabilir.Esnek vardiyalarin
verilecedi zamanlar konusunda uygun duzenlemelerle —belirli oranda- bu

soruna ¢ozim bulunabilir.®’
L.Yilhk is Sireleri

Periyodik olarak yilin belirli donemlerinde is hacminin artigi veya
asgari duzeye indigi bazi isyerlerinde, ortalama is suresi bir yillik donem igin
yapilan tam ve fazla calismalar ile asgari ¢alisma sureleri dengelenmek
suretiyle hesap edilmektedir. Bu tlr calismada iscinin Ucreti fiilen calisilan

sureye gore degil, ortalama is suresine gore belirlenir. Bu c¢alisma sekli

1% Gtz Hueck, < Almanya’da Calisma Siirelerinin Esneklestirilmesine Yonelik Calismalar”’,
Calisma Hayatinda Esneklik Semineri 27-31 Ekim 1993, [zmir Yasar Egitim ve Kiiltiir Vakfi,
Kasim 1994, s.115

"% Eyrenci,a.g.m.,s.169

! Hueck,a.g.m.,s.116
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Ozellikle Turkiye’de otomotiv ve tekstil sektdorinde yasanan talep

dalgalanmalarinda uygulanan bir yéntemdir."%?

Bdylece yasanan talep dususlerinde iscilerin ¢alisilan fiili sireye dedgil

de ortalama sureye gore ucret almalari onlarin yararina bir uygulamadir.
J.Telafi Edici Caligma Ve Dinlenme

Telafi edici calisma ve dinlenme modelinde isciden veya isverenden
dogan sebepler sonucu kaybedilen is surelerinin daha sonra galigilarak telafi
edilmesi veya fazla ¢alisma yapilmasi durumunda hak edilen Ucretlerin para
olarak degil de bos zaman olarak elde edilmesi mimkindir. Bu durumla
daha c¢ok gelismis Ulkelerde calisan isgiler karsilasmaktadir ¢unkl Ucret
seviyesi belirli bir dizeyin Ustinde olan kimseler daha ¢ok kazanmak yerine

dinlenmeyi secebilmektedirler.'®

Telafi edici calisma ve dinlenme modelinde, telafi edilen ¢alisma ise,
isletmelerin herhangi bir yaptirrma gerek kalmadan isgisinin tekrar ¢aligmasi
ve kaybedilen zamani igletmeye kazandirmasi s6z konusudur. Telafi edici
olan dinlenme ise, iscilerin motivasyonunu artirma hususunda ¢ok énemli bir

arag haline donusebilmektedir.
K.Yogunlastiriimis is Haftasi

Yogunlastiriimis is haftasi, bir galisma haftasinin (genellikle 40 saat
uzunlugunda) bes glinden daha aza dusurtlmesine tekabull eder. Bu ¢alisma
modelinin en sik gorulenleri, 4/10 ( dort gin boyunca 10’ar saat ¢alisilan),
3/12 ( U¢ gun boyunca 12’ser saat c¢alisilan ), 5-4/9 ( bir hafta bes gin

boyunca 9 saat, diger hafta dért giin boyunca 9 saat calisilan) sekilleridir.'®*

%2 Calisma Hayatinda Esneklik,s.38
' Bagkan,a.g.m.,s.39
194 Barney Olmsted, Suzanne Smith,a.g.e.,s.39
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Yogdunlastirilmisg is haftasi, uygulamada haftalik is stresinin sikistirilan
i$ gunlerine elit bir sekilde bolinmesinin yaninda gunluk is surelerinin farkli
sekilde dagitilmasi veya 15 gunluk ya da aylik toplam is suresinin 6rnegin 10

veya 20 giine toplanmasi seklinde cesitlendiriimektedir.’®
1.Yogunlastinlmig is Haftasinin Avantajlari

Bu calisma modelinin avantajlari incelendiginde isgiler agisindan,
ailelerine ayirdiklari zamani kendilerinin belirleyebilmesi olanagi, trafik
saatlerinde ige gelme ve isten gikmayi engelleme, ise daha az gelip,daha ¢gok
kalarak daha az ulasim giderleri olmasi acgisindan yararlari mevcuttur.
isverenler acisindan ise, bu tirli islere daha cok kisinin basvurmasi ile daha
cok Kisiyi secme sansi, Uretkenligin artmasi, tesis ve ekipmanlarin ekonomik

kullanilmasi, isci basina sabit maliyetin diismesi gibi yararlari vardir.'®
2. Yogunlastinlmis is Haftasinin Dezavantajlar

Gunluk galisma surelerinin artirilmasini 6ngoren bu galisma modelinde

197 ve en dnemlisi

iscilerin yorgunluk ¢ekmesi, daha ¢ok ise gelmeme olmasi
isgi saghginin ve is glivenliginin tehdit edilmesi'®® agisindan dezavantajlari
mevcuttur. Bu esnek c¢alisma modelinde iggiler yogun calistigi icin daha

erken ve daha ok yipranmalari s6z konusu olabilmektedir.'®

L. Kendi Hesabina Calisma
Kendi hesabina calisma, kisinin kendisine ait bir iste sahip oldugu

uretim aracglari ile kendi hesabina yaptigi galisma olarak tanimlanmaktadir.

Kendi hesabina g¢alisma genelde tarim ve ticarette yaygin olarak uygulama

193 Eyrenci,a.g.m.,s.168

196 Barney Olmsted, Suzanne Smith,a.g.e.,s.42-44
197 Barney Olmsted, Suzanne Smith,a.g.e.,s.42-44
' Eyrenci,a.g.m.,s.168

19 Aktay,a.g.m.,s.57
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alani bulmaktadir.?® italya, Belgika, Fransa, ingiltere, Lilkksemburg,
Danimarka, Hollanda ve Almanya’da ulastirma, perakende ticaret, ingaat ve
cesitli hizmet gruplarinda yeni bir “kendi adina ¢aligan is¢i” sinifi dogmustur.
Bu Kisiler resmen bagimsiz olmakla beraber aslinda isgidir ve butun isgiler
gibi sosyal anlamda korunmalari gerekir. Buna érnek olarak, ingiltere’de
ingaat sektorunde insaat iscilerinin kendi hesabina c¢alisan statusine
gectiklerinde, vergi ve prim agisindan daha az kesinti yapilarak net

licretlerinin arttirlmasi gdsterilebilir. 2’

II. MIKRO BOYUTTA ESNEK GCALISMANIN iSGORENLERE VE
ISVERENLERE ETKILERININ INCELENMESI

Ele alinan boyut acisindan, esnek c¢alisma hem igletmenin

unsurlarindan olan isgorenlere, hem igverenlere gesitli etkilere sahiptir.

A.isletmelerde Esnek Galismanin isgorenler Uzerindeki Etkileri
isletmelerde esnek calismanin isgérenler {zerindeki etkileri,

isgorenlerin motivasyonu, is tatminleri, érgutsel baghliklari ve performanslari

acisindan incelenebilir.

1.Esnek Calismanin iggérenlerin Motivasyonu Uzerindeki Etkilerinin

incelenmesi

Esnek calismanin iggorenler Uzerindeki en onemli etkilerinden Dbiri

onlarin motivasyonlari tzerinde olan etkileridir.

2 Tokol,a.g.e.,s.153
2! Seyhan Erdogdu, ¢’ Tiirk Is¢ileri A¢isindan Is Hukuku’nda Esneklik ¢*, Cahisma Hayatinda
Esneklik Semineri 27-31 Ekim 1993, izmir Yasar Egitim ve Kiiltiir Vakfi, Kasim 1994, 5.328
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a.Motivasyon Kavrami

Motivasyon, canlanma, davraniglarda kararlilik ve davraniglarin
yonetiimesi olarak tanimlanabilir. Motivasyon, belirli bir eylemi yerine
getirmek icin bir insanin bazi i¢csel ve dissal faktérlerden aldi§i glgcle cosku
ve kararhlik gostermesini ifade eder. Bu konudaki ¢alismalar, is ortaminda
insanlari harekete geciren gugclerin ve gudulerin neler oldugu, belirli
davranislara iten ya da ¢eken faktorlerin nitelikleri ve nasil gelistirilebilecekleri

lizerinde yogunlasir.??

Bir bagka ifade ile, motivasyon bireylerin ¢esitli gereksinimlerini
kargilamalari igin doyum saglayacak ya da amaca goétirecek davraniglarda
bulunma surecidir. Bu sureg¢ iginde, bir yandan insan gereksinimleri surekli
degisik, ote yandan birey davranislarinda farklilik izlenir. Bununla birlikte
motivasyon surecinde davraniglara yol agan en onemli 6ge olarak
gereksinimlerden s6z edilir. Gereksinimler ise doyuma ulasildigi olgude

degisme gosterirler.?®

isyerinde motivasyon kavrami ise; bir isgérenin isinde gonillii olarak is

tretmek ve efor sarfetme stirecidir.?%

insanlarin yeme — icme, basari, para gibi bazi belirgin ihtiyaclari
vardir. Bu ihtiyaglarini karsilamak igin bir gaba ve ¢alisma gerektigini bilirler.
intiyaglarini giderecek 6diiller ve kazanimlar pesinde kosarlar. Oddiller onlari
caba gdstermeye dzendirir. Odiillerle ilgili geribildirimler, ddiliin o kisiye
uygun oldugunu ya da olmadigini ve tekrar kullaniimasi veya kullaniimamasi
gerektigini séyler. Odiiller icsel veya digsal olarak gerceklesebilir. igsel

oduller, bir eylemi basarma surecinde elde edilen tatmin duygusudur, kiginin

202 fsmet Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yoénetimi, istanbul, Aralik 2002, s.183

293 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 2005, 5.46

2% Jacques Igalens, Patrice Roussel, > A Study Of the Relationships Between Compensation Package,
Work Motivation And Job Satisfaction ** , Journal Of Organizational Behavior, Say1 20, 1999
s.1006
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isi ile ilgili disunce ve davraniglarini dogrudan etkiler. Digsal oduller ise bir
bagka kisi ve genellikle yoneticiler tarafindan verilen parasal ya da parasal
olmayan o&dullerdir. Calisanin motivasyonu onun is verimliligini yani
performansini etkiler. Yoneticinin énemli goérevlerinden biri de motivasyonu
organizasyonel amaglari gergeklestirmek icin yonlendirmek ve kullanmaktir.
Organizasyonlarda yuksek motivasyonun saglanmasi yuksek performansi

yansitan davranislarin artmasina yol agacaktir.?%®

b.isletmelerde Esnek GCalismanin isgéren Motivasyonu Uzerindeki
Etkileri

Esnek galismanin isgéren motivasyonu Uzerindeki etkileri, fonksiyonel
esneklik, esnek calisma modelleri, ¢alisma surelerindeki esneklik ile Ucret

esnekligi acgisindan incelenebilir.

(1) Fonksiyonel Esneklik Agisindan isgéren Motivasyonuna Etkileri

Degisen calisma kosullarinda, igsgorenlerin motivasyonunu saglamaya
yonelik atilan adimlardan birisi fonksiyonel esnekligin saglanmaya
calisiimasidir. isletmede isgdrenlerin fonksiyonel olarak esnek kilinmasi ise

is tasarimlari ile saglanabilir.

is tasarimi, isin verimliligini, ve calisanin is tatminini artirmak igin
yapilmasi gerekenlerin kararlastiriimasidir. is tasarimi, motivasyon agisindan
blylk 6nem tasiyan bir konudur ve cgesitli sekillerde yapilir. Bunlar arasinda;
is basitlestirme; isgOrenin yapmasi gereken islerin sayisini azaltarak gorev
etkinligini artirmay1 amagclayan bir sirectir.igleri basit, tekrarli, standart hale
getirir ve egitim ve beceri gelistirme ihtiyacini ortadan kaldirir.Ancak,

calisanlar genellikle rutin igleri sevmediklerinden sikici bulurlar ve olumsuz

2% Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yonetimi, a.g.c., s.184
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tepki verirler. Bu nedenle, is basitlestirme bir motivasyon teknigi olarak
kullanilamaz.

is rotasyonu ile, sistematik olarak calisan bir isten bagka bir ise
gecirilir. isgéren yerine getirdigi degisik islerin sayisini artirmasini saglar.
Bunu herhangi bir isin karmasikligini artirmadan yapar. isgdren yeni isini
ilging bulabilir, fakat bu yenilik de sonunda tekrar edilen bir is haline
gelebilir.?® Bundan étiirii bu is tasarimi sekli ilk basta motivasyonu artirici

ancak zamanla azaltici olabilir.

is genisletme ile, isgéren bir dizi gérevi yeni ve daha kapsamli is
haline getirmek icin birlestirmektedir. Bir isgoren U¢ veya dort isten sorumlu
olabilmektedir. Bu da ¢ok basitlestiriimis islerin yarattigi tatminsizlige bir
tepkidir.is genisletme, is degisikligi saglar ve isgérenler igin cesitlilik
yaratmasi ve yeni ugraslar gerektirmesi acisindan motivasyonu artirici etkiye

sahiptir.

is zenginlestirme ile, basari, taninma-takdir ve diger yiiksek diizeyde
motivasyon saglayan faktérleri isin yapisi icinde bir araya getirilir. isgéren,
sorumluluk alma, fark edilme, kisisel gelisim ve buyume, 6dgrenme ve
basarma duygularini iste tatmin eder. is zenginlestirmede isgdrenler isleri igin
gerek duyduklari kaynaklar tizerinde daha fazla kontrole sahiplerdir.isin nasil
yapilacagina karar verirler, calisma hizlarini belirlerler, kisisel geligsimlerini
planlayabilirler.Butin bu nedenlerle bu uygulama isgorenlerin ig tatminini ve

motivasyonunu artirir.

Bir diger uygulama olan, is karakteristikleri modeli Hackman ve
Oldham tarafindan geligtiriimis olup, isgorenlerin motivasyonunu, is
deneyimlerinin kalitesini ve is verimliliklerini birlikte artirmayi hedefler ve igleri
degistirme ve yeniden tasarlama ile ilgilenir.Bu modelde temel is boyutlari,

kritik psikolojik durumlar ve kisisel/organizasyonel sonuclari olmak Uzere, U¢

2% Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, a.g.c., s.196-197
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onemli parca bulunmaktadir.Temel ig boyutlari, isin motivasyon agisindan
tasidig1 potansiyeli belirleyen boyutlardir ve bes baslik altinda toplanirlar.
Bunlar; beceri cesitliligi, gorev kimligi, goérevin anlami, 06zerklik ve

geribildirimdir.

Kritik psikolojik durumlar, isgorenin is tasarimina tepki olarak yasadigi
uc psikolojik durumu ifade eder. Bu durumlar, isin deneyimle kazaniimig
anlamhligi, isin sonuglarinin denenmis sorumlulugu ve is aktivitelerinin

gercgek sonuglarinin bilgisidir.

Temel is boyutlarinin psikolojik durumlar Gzerine etkisi gerek isgoren
gerek organizasyon agisindan sonuglar doguracaktir. Eger bes temel
boyutun psikolojik durumlara etkisi olumlu ise, yuksek igsel motivasyon,
yuksek kalitede is performansi, isten yuksek dizeyde tatmin saglanacak,

devamsizlik ve igsgucu devri azalacaktir.

Bu modelin 6nemli bir diger unsuru da; iggorenin buyume-gelisme
ihtiyacinin gucudur. Bu ihtiyag ne kadar guglu ise ve isgoren ne kadar fazla
kisisel mucadele, kazanma, zor ig gibi arayiglar icindeyse modelin etkinligi ve

isgdren motivasyonu o kadar fazla olacaktir.?’

(2) Esnek Caligma Modelleri Agisindan isgéren Motivasyonuna Etkileri
Esnek calisma modelleri acgisindan isgéren  motivasyonu
incelendiginde; isgéren motivasyonunun bu c¢alisma bigimlerinden oldukca

etkilendigi gorulebilir.

GUnUumuzde, iggorenlerin aile-is hayati dengesini kurmaya ait davranis

ve tutumlari degisime ugramistir. Bugunin isgoérenleri, organizasyonda

7 Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, a.g.c., s.381-383
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bahsedilen dengenin var olup olmadigina  gore kendilerini

konumlandirmaktadirlar.?®

Bu konumlandirmada da isgorenler kendi ailevi sorumluluklarina goére
kendi calisma zamanlarini belirleyebilecekleri tlurde islere egilimli
olabilmektedirler. Bununla birlikte 6rnegin, evde cocuklarina haftanin belli
gunlerinde ve gunun belli saatlerinde bakmak durumunda olan bir kadin, is
gunlerini ve is saatlerine gore kismi ¢alismak suretiyle hem c¢alisabilmekte
hem de ev iglerini yerine getirebilmektedir. Boyle bir galisma kosulu
saglanmamis olsa, isyerinde ailevi pozisyonundan oturi bu Kisinin

motivasyonu negatif yonde etkilenebilecektir.

Nitekim, evde calismak ve tele calismak suretiyle esnek calisan
bireyler acisindan da mesele ele alindiginda, igyerine gitme-gelme zaman
kaybi ile is kosullarindan o6tari motivasyonu negatif yonde etkileyebilecek
cesitli faktorler ortadan kaldiriimaktadir. Boylece alisik oldugu dizende
calismaya devam eden isgoren, igverenin saglamis oldugu tesiste

caligirkenki durumuna gore daha fazla motive olabilmektedir.

Telafi edici galisma ve dinlenme suretiyle esnek calismada ise,
isgoren belli bir galisma dénemi icerisinde daha uygun oldugu zamanlarda
calisarak veya calismayarak, bu fazla calistigi sureyi dinlenme ile ve
calismadigi sureleri ise calisarak telafi etme yoluna gidebilme serbestisine

sahiptir. Bdylece isgorenin ¢alisma motivasyonu artirilmis olmaktadir.

2% Terri A. Scandura, Melenie J. Lankau, ** Relationships of Gender, Family Responsibility and
Flexible Work Hours to Organizational Commitment and Job Satisfaction’’, Journal Of
Organizational Behavior, Cilt 18, 1997, 5.381
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(3) Galisma Siirelerindeki Esneklik Agisindan isgéren Motivasyonuna
Etkileri

Mevcut verilere goére, alti yasindan kiguk c¢ocugu olan calisan
kadinlarin orani 1960’larda % 11 iken 1990'larda % 52’lere kadar
yukselmistir. Anne ve baba c¢aliganlarinin oldugu ailelerde, c¢ocuklarin
bakimindan her iki ebeveyninde sorumlu olmasi gundeme gelmis ve bdylece
her iki kisinin ise ve galismaya bakis agilari ¢galisma surelerindeki esnekligi

kabul etme seklinde tezahir etmistir.?%°

Bununla beraber, organizasyonlarda karar vericilerin calisma
surelerinde esnekligi uygulamalarinin temelinde ise; isgorenlerinin moralini
yukseltme, motivasyonlarini artirma ve aileleri ile is hayatlari arasinda gerekli

dengeyi kurarak, verimliligi artirma istekleri bulunmaktadir. 2™

Ayrica, esnek ¢alisma saatleri, hem ekstrinsik hem de intrinsik isgoren
motivasyonunu etkilemektedir. Temel c¢alisma kosullarinin iyilesmesi ile
ornegin; trafigin sikisik oldugu saatlerde igyerine gelinmemesi ve isyerinden
cikilmamasi, ekstrinsik isgoren motivasyonunu artirmaktadir. Hatta ise ge¢
gelme veya ise gelmeme gibi sorunlarin ortadan kalkmasi ile isgorenler
ustleriyle olan iligkilerini iyilestirme yoluyla ekstrinsik motivasyonlarini
artirabilirler. Ustelik, calisma sirelerinin esnekligi isgorenlerin intrinsik
motivasyonlarini da artirabilmektedir. Oyle ki, kaliplasmis ¢alisma saatlerini,
kendine uygun olan saatlere uyarlayabilme serbestisine sahip olan iggoren,
sahip oldugu otonomiyi kullanabilmenin keyfine varmak yoluyla motive

olabilmektedir.?"

Pierce ve Newstrom’un © is Uyumu Modeli” ne gére de, isgdren esnek

calisma sureleri sayesinde sahip oldugu otonomiyi kullanabilmekte ve bunun

29 Scandura, Lankua, a.g.m., s.377-378

219 Scandura, Lankua, a.g.m., s.378

2! Dan R. Dalton , Debra J. Mesch, ¢* The Impact of Flexible Scheduling on Employee Attandence
and Turnover °* , Administrative Science Quarterly, Say1 35, Haziran 1990, s.373
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sayesinde galisma motivasyonu artmaktadir. Ayrica surelerden kaynakli cogu
problemin de bu sayede Ustesinden gelerek is yerinde sorunlarla

bogusmamasinin pozitif etkisini gdrmektedir. 2'2

is hayatinda esnek calisma sirelerinin uygulanmasi arastirmasina
ornek olarak, Amerika’da 1993 yilinda yapilan ve Amerikan Ekonomisinin en
bayuk 80 sirketinin katildigi bir arastirmada, isgorenlerin % 24’Gnin esnek
calisma sdurelerini kullandigi ve bunlarin ise siklikla, kismi c¢alisma, is
paylasimi ve tele c¢alisma gibi c¢alisma modellerinde uygulandigi

gorilmistir.?'
(4) Ucret Esnekligi Agisindan isgéren Motivasyonuna Etkileri

Esnek Ucret sistemlerinde genellikle bir taban dcret, yapilan is
miktarindan bagimsiz olarak c¢alisilan sureye goére odenir. Bu Ucretin
uzerinde de degisken bir 6deme yapilarak c¢alisanin 6zendirilmesi, motive
edilmesi ve organizasyonel performansin yukseltiimesi amaclanir. Degisken
Odeme, kazan¢ paylasimi, nakit kar paylasimi, satig primleri, Uretim
ikramiyeleri, komisyonlar olarak bireyi veya takimi temel alacak sekilde
yapilabilir. Degisken Ucretlendirme sisteminin basarili olmasi igin oncelikle
yonetim tarafindan yararli ve etkili bir sistem olarak kabul edilmesi ve
desteklenmesi gerekir. isgdrenlerin de bu sistemi esitlikgi ve bireysel
performanslarini gelistirici olarak gormeleri ve benimsemeleri gerekir. Butun
bunlarin saglanabilmesi ise, buylk olgude agiklik ve glvene dayal bir
organizasyonel kultiran varhgina bagli bulunmaktadir. Bu nedenle, degisken
ucretlendirme sisteminin takim galismasina yatkin, acik iletisimin ve guvenin
sagladigr ve performans kudlturinun olustugu organizasyonlarda daha

basarili olacagi sdylenebilir.?'

212 Dalton, Mesch, a.g.m., 5.373
213 Scandura, Lankua, a.g.m., 5.379
214 Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, a.g.c., 5.450
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isgérenlerin motivasyonu prim odemeleri ile de gerceklestirilebilir.
Uretim kapasitesindeki artislardan ileri gelen parasal kaynaklarin dagilimi
Ucretlere katilan primler seklinde gergeklestirilebilir. Bu primler kisisel veya
toplumsal katkilara goére hesaplanir. Fakat dagitimin hiyerarsik duruma gore
saptanmasi énemli sorunlari da birlikte getirir. isgdren, tretim kapasitesinde
olusan gelismeyle kendisine verilen prim arasindaki iliskiyi hesaplamakta
guglUik c¢ekiyorsa, prim Uretimdeki artigla iliskisi olmaksizin ve surekli olarak
verilen bir kazang¢ olarak nitelendirilir ve dolayisiyla psikolojik etkisi de
beklenildigi gibi gerceklesemez. Daha oOteye, yeni Uretime her gegiste isgoren
kesiminin yeni prim istekleri dogabilir. Eger prim miktari uzun sure
degismiyorsa psikolojik etkisini yitirebilir. isgérenlerin motivasyonunda primli
Ucret sisteminin belirli bir yeri vardir. Fakat belirlenen sakincali yonleri
giderilmedikge veya en az duzeye indiriimedikge, beklenen 6zendirici etki
yaratilamaz. Ozellikle galisti§i géreve ve Uretime katkisina orantili bir bigimde
prim alamadigi inancini tasilyan isgorenin, ise ve isletmeye daha ¢ok

baglanmasi beklenemeyebilir.?"®

Esnek Ucret ile motivasyonu artirma yonunde daha farkli yontemler de
mevcuttur. Bunlarin arasinda, kara katlma ve ekonomik odul verme
sayllabilir. Kara katilma sistemi, isletmenin her donem sonunda elde ettigi
karin bir bdlimunun isgodrenlere birakilmasidir. Sistemin gerekgesi ise,
uretimin gergeklesmesinde sermaye faktori kadar en az emek faktérinin de
deger tasimasidir. isgdrenlere sadece licret vermek yerine, ézendirici bir
arag olarak kara katilmalari oldukga eski ve gegerli bir yontem olup, isgéren

motivasyonuna pozitif yonde bir etkisi vardir.

Ekonomik oOdul sisteminde ise; isgorenleri motive etmek, ise
O0zendirmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak amaciyla basari gosterenlere
ekonomik deger tasiyan édiller verilebilir. Ornegin, bulundugu bdélimde

onemli bir yenilik ya da bulus dneren iggorenlere parasal odul verilmesi gibi.

13 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., 5.69
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Bu yonde verilecek bir 6dul, surekli tretim artigi, yuksek kalite, ise devamli
gelme, makine ve araglari iyi kullanma karsiligi da olabilir. Odul sistemi ile
isgorenlerin motive edilmesindeki temel nokta, insanin dogasinda yaratici ve
yapicl bir gliciin olmasi ve verilen dduller ile isgbrenlerin bu guclnin ortaya
¢clkmasi ve olumlu ve vyapici Oneriler i¢in isteklendiriimesinin

saglanmasidir.?'®

2. Esnek Calismanin isgorenlerin is Tatmini Uzerindeki Etkilerinin

incelenmesi

Esnek c¢alismanin isgorenlerin yapmakta oldugu islerdeki tatminleri

uzerinde de cesitli etkileri mevcuttur.
a. is Tatmini Kavrami

is tatmini, bir isgdrenin yaptidi isin ve elde ettiklerinin ihtiyaclariyla ve
kisisel deger yargilariyla ortustigunu ya da ortismesine olanak sagladigini
fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu olarak da tanimlanabilir. Her isgorenin
isine ve isyerindeki iligkilerine yonelik olarak zaman iginde gelistirdigi bir
zihinsel tutum vardir. Bu zihinsel tutumun olusmasinda isgorenin igsi
hakkindaki bilgisi, isin sonucuna iliskin yaklagimlari ve ig ortaminin kosullari
onemli dlgude rol oynar. Bu tutum olumlu olabilecegi gibi olumsuz da olabilir.
Bagka bir ifadeyle, isgorenin yasadig! is deneyimleri sonucu ortaya gikan
ruhsal durumu olumlu ise bu, “ is tatmini”’, eger olumsuzsa, “ is tatminsizligi ”

seklinde nitelendirilebilir.?"”

b. Esnek Galigmanin iggorenlerin is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Organizasyonel esnekligin veya esnek calismanin isgorenleri daha

fazla bagimsiz ¢alisabilme, rutin is kaliplarindan olmamasi sebebiyle sira disi

216 Sabuncuoglu, Tiiz, a.ge., s.71-72
7 Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, a.g.c., s.388-389
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hissettiren ve is digi zamanlar ile bir denge kurabilmesi agisindan is tatminine

olumlu katkilari mevcuttur.?'®

isin yerine, zamanina, yapilis sekline kendi yaratici giicini ve
inisiyatifini de katmak suretiyle katilan bir isgéren, kendi ¢alisma ihtiyaclari ile
mevcut sunulan imkanlari ortusturtp, isinde tatmin olabilme imkanina sahip
olmaktadir. Bu ylUzden esnek cgalisma ve esnek c¢alisma modellerinin,
isgorenlerin  motivasyonu ve is tatminlerini olumlu ydnde etkiledigi

soylenebilmektedir.

3. Esnek Galismanin isgérenlerin Orgiitsel Baghliklani Uzerindeki

Etkilerinin incelenmesi

Esnek calismanin isgorenlerin orgutsel baglhliklari Gzerinde o6nemli

etkileri bulunmaktadir.

a. Orgiitsel Baglihk Kavrami

Son zamanlarda is yasaminda karsilasilan en 6nemli problemlerden
birisi ¢alisanlarin islerinden ve igyerlerinden memnun olmamasidir.
Calisanlarin isinden memnun olmalarinin saglanmasi artik érgutler i¢in mal
ve/veya hizmet Uretmek gibi asli fonksiyonlari ve temel amaclarindan biri
olarak gorulmektedir. Bu amacin gergeklestiriimesinde c¢alisanin c¢alistigi
orgutun hedeflerini benimsemesi ve o orgut icinde varhdini surdurmeyi
istemesi anlamina gelen 6rgutsel baglilik 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin
is ve orgutlerindeki davranislari ¢ok onemli bir konu haline gelmistir.
Arastirmacilar ozellikle 6nemli orgutsel c¢iktilarla iligkili olan davraniglari
aclklamaya calismiglardir. Bu davranislarin en onemlilerinden birisi olarak

orgutsel baglihk gértulmektedir.

1% Alison M. Konrad, Robert Mangel, > The Impact of Work-Life Programs On irm Productivity **,
Strategic Management Journal, Cilt 21, 2000, s.1226
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Orgltsel baglilik, kisinin belirli bir 6érgut ile girdigi kimlik birligi ve
baghhgin birlesik gucudur diye tanimlanmaktadir. Bir baska tanima gore
orgutsel bagllik, calisanin o6rgatu ile girdigi kimlik birliginin derecesi ve
Orgutin aktif bir Gyesi olmaya devam etmeye istekli olmasidir. Schermerhorn
ve arkadasglari da orgutsel baglihgi, “kiginin ¢alistigi orgut ile kurdugu kuvvet
birliginin ve kendisini 6rgutun bir pargasi olarak hissetmesinin derecesidir”
seklinde tanimlamiglardir. Bu tanimlarin disinda bireyin bir orgut ile
O0zdeslesmesi ve kimlik birliginin goreceli gucu olarak da tanimlanmaktadir.
Bu tanimlamalardan orgutsel baghliga ait U¢ ozellik gikarmak mumkanddr.
Bunlar; orgutin hedef ve degerlerine inan¢ ve kabul, orgutin ¢ikarini
dusunerek ylksek performans gdsterme istekliligi ve orgutiin Uyesi olarak

kalmak icin kuvvetli istek duymaktir.?'®

b. Esnek Galismanin isgérenlerin Orgiitsel Baghlklari Uzerindeki
Etkileri

Literatirde, kigisel Ozelliklerin, is karakteristiklerinin grup liderinin
Ozelliklerinin ve organizasyonel karakteristiklerin orgutsel baglilik Gzerinde
etkisi oldugunu gdsteren bircok arastirma vardir.??° Bunlarin arasinda, isin ve
organizasyonun Ozelliklerini yansitan esnek g¢alismanin da isgorenin iginde
bulundugu ve calistigi isletmeye bagliligina etkisi oldugunu sdylemek yerinde

olur.

Esnek calisma isgorenin orgutsel baglihdini su nedenlerden dolayi
etkiler:
- isgbrenin esnek calisma firsatini, isletmenin isgéreni ve ailesini
dusundugu izlenimine sahip olmasini sagladigi igin,
- isgorenlerin kendi hayatlari Uzerinde Ozellikle de is hayatlari Uzerinde

kontrol sahibi olduklarini disundukleri igin,

1% Hasan Giil, > Orgiitsel Baghlik Yaklasimlarimn Mukayesesi ve Degerlendirilmesi ¢,
(Cevrimigi) http://eab.ege.edu.tr /pdf/2_1/C2-S1-M4.pdf 10 Subat 2010, s.37-38
220 Scandura, Lankua, a.g.m., s.379
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- igletmede esnek calismanin var olmasi ile, isgorenin isletmeye ve
isverene bakis agisi ve tutumlarinin degiserek iyilesmesine firsat

sundugu igin.?*'

Bu nedenlerle, igsgoren isletmeye ve isverene daha sadik olma yoluyla

daha fazla baghlik hissedebilmektedir.

Bunun yaninda, esnek calisma modellerinden olan kismi sureli

calisma ile orglitsel baghligin saglanmasi oldukca giictir.??

4. Esnek Calismanin isgorenlerin Performanslari Uzerindeki Etkilerinin

incelenmesi

Performans, kisinin igini yerine getirmek i¢in harcadigi tum c¢abalar
kargisinda elde ettigi basari duzeyidir. Calismasinin amaglara ulasma
derecesidir. Bir kisinin performansi sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile
inang ve degerlerine baghdir. Saglanan performans daha sonra
ddullendirildiginde is tatminine dénisir. isinde mutlu, huzurlu, giivenli olmak
anlamina gelen ig tatmini, bir sonraki asamada gosterilecek gabanin niteligini

ve diizeyini belirler.?®

Esnek calismanin isgoéren performansi ile ilgili olarak dogrudan bir
etkisi yoktur. Ancak cesitli sekillerde, dolayli etkileri mevcuttur. Esnek
¢alismanin, iggorenlerin motivasyonunu ve is tatminini saglamakla beraber
dolayli olarak onlarin performanslarini da artirici etkiye sahip oldugu

soylenebilir.

21 Scandura, Lankua, a.g.m., s.380
222 Gerald Cole, Personnel And Human Resource Management, London, 2002, s.246
2 Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar Yonetimi, a.g.e., 5.390-391
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B.isletmelerde Esnek Calismanin isverenler Uzerindeki Etkileri

Esnek calismanin igverenler Uzerinde oOnemli etkileri mevcuttur.
Bunlari esnek ¢alisma modelleri agisindan inceleyecek olursak, fazla ¢alisma
seklinde, mevcut personeli degerlendirme avantajinin yani sira, bunun
maliyeti artirici etkisi gibi bir dezavantaji vardir. Calisma surelerinde esneklik
ile, isgOrenlerin motivasyonunun saglanmasi gibi bir avantajin yani sira,
anahtar personelin g¢ekirdek zamanin disinda mevcut olamama gibi bir
dezavantaji ongorulebilir. Taserona is verme seklinde de; bu c¢alisma
bigiminin oldukga ekonomik olmasinin yani sira, kalite kontrolunin ve
taseronlarin dikkatli seciminin ¢ok o©onemli olmasi gibi dezavantajlari
mevcuttur. Kismi sureli calisma ile isverenler, kisa donemli ekonomik
dalgalanmalari kontrol altinda tutabilmektedir. Evden ¢alisma ve tele ¢alisma
modellerinde ise avantaj olarak, tecrubeli isgorenlerin hem ev zorunluluklarini
hem de igini ayni zamanda yapabilmesi suretiyle motive etmesi gosterilebilir.
Ancak boyle bir galisma sekli, isverenin isgorenle slrekli temas halinde

olmasini gerektirebilir.?%*

Bunlarin yani sira, iggorenlerin motivasyonunu ve ig tatminini
saglamasi yonuyle, isletmenin verimliligi artirlmakta ve bdylece tum bu

etkilesimlerden isletme ve isveren de faydalanmaktadir.

24 Cole, a.g.e., s. 245-246



UCUNCU BOLUM

TURKIYE’'DE ESNEK GALISMA UYGULAMALARININ
DEGERLENDIRILMESI

Tarkiye'de esnek calisma uygulamalarinin var olup olmadigi, var ise

etkilerinin incelenmesi oldukga muhim bir konudur.

I.TURKIYE'DE 2000-2007 YILLARI ARASI DONEMDE ESNEK GALISMA
VERILERININ DEGERLENDIRILMESI

Turkiye'de is hayatinda esnek g¢alismanin ne 6lgude uygulandiginin ve
bunun muhtemel etkilerinin ne olduklarinin tartismali oldugu gergegi ile
beraber, bu konuya iligkin verilerin olduk¢a az oldugu ortadadir. Bununla
beraber gerekli kanilara varabilme acisindan, 2000 ile 2007 yillari arasinda
elde edilen verilerle, esnek galisma uygulamalarinin degerlendiriimesi geregi
bulunmaktadir. Degerlendirilen veriler, Turkiye igin bilgi talebi yoluyla TUIK’
ten elde edilmis olup, bu veriler Turkiye’de uygulanan ve Kkigilerin kendi
beyanina gore olusturulmus olan bilgileri yansitmaktadir. Bu baglamda,
esnek calisma bicimlerinden kismi calisma, gegici sureli galisma, evde
calisma ve kendi hesabina c¢alisma ile ilgili veriler elde edilmis olup, diger

esnek galisma bigimlerinin uygulandigina dair resmi verilere ulagilamamistir.

A.Kismi Calismaya iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

Tarkiye’de kismi g¢alisma ile is¢inin normal haftalik ¢alisma suresinin,
tam sureli is s6zlesmesi ile ¢alisan emsal isgiye gore dnemli dlgide daha az
belirlenmesi durumunda yapilan sozlesme, kismi sureli is s6zlesmesi olarak
kabul edilmektedir. is Kanuna getirilen siirenin “énemli 8lgiide” daha az
olmasi esasi Kanun’un madde gerekgesinde 2 veya 3 saat gibi daha az

calisma degil, hi¢ olmazsa tam surenin Ugte ikisinden daha az sureli galisma
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olarak nitelendirilmistir.??® Verilerin analiz edilmesinde de kismi calisma

suresi haftada 30 saatten az oldugu dikkate alinmalidir.

1.Kismi  Siireli istihdamin  Toplam istihdam ile iligkisinin

Degerlendirilmesi

Grafik 1 : Kismi Siireli istihdamin Toplam istihdama
Orani (%)
2000-2007

10

Tinnll

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

Kaynak: TUIK, Hanehalk isgiicii Istatistikleri, OECD, Factbook 2009 Economic,
Environmental and Social Statistics

Kismi sureli istihdamin toplam istihdama en ylksek orani olan % 9.4 ,
incelenen donemde gorulen en yuksek oran olup, 2007 yilina kadar inisli ve
cikigh bir seyir izlemis ve en dusiuk degeri olan % 5.8’i 2005 yilinda
yasamistir. 2000 yilindaki oranlara yakin degerleri 2006 ve 2007 yilindaki
sigramalariyla elde etmistir. Ancak bu oranlar gelismis ekonomilerdeki
oranlarla kiyaslandiginda halen cok dusiik kalmaktadir. Ornegin, 2000 ile

2007 yillari arasinda kismi sureli istihdamin toplam istihdama oranlarinin

22 Celik, a.g.e., s.87
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ortalamasi ingiltere’de %25.4, Danimarka’da % 21.5 ve Genislemis Avrupa
Birligi'nde %16.8 *dir.?%°

2.Kismi Siireli Galisanlarin Cinsiyete Gore istihdami

Esnek c¢alisma modellerinden biri olan kismi g¢alismanin, cinsiyet

agisindan deg@erlendiriimesi son derece dnemlidir.
Tablo 1: Kismi Siireli Galigsanlarin Cinsiyete Gore istihdami

( 15+ Yas, Bin Kisi)

Cinsiyet | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007

Erkek | 917 | 506 | 502 | 552 | 602 | 524 | 685 | 676

Kadin | 100 | 836 | 827 | 727 | 860 | 765 | 972 | 997

Toplam | 2037 | 1.342 | 1.419 | 1.278 | 1.463 | 1.289 | 1.657 | 1.673

Kaynak: TUIK, Hanehalki Isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)

Turkiye’de kismi sureli olarak calisan erkeklerin 2000 yili ile 2007
yillari arasi nicel degdisimleri incelendiginde, 2000 yilindan sonra yasanan
sert dususle beraber 2001 yilindan sonra, kiiguk 6lgekli olmak Uzere, sirayla
artis ve azalislar yasanmistir. Erkek isgiler agisindan devamli bir ivme
kazanilamamis ve 2007 yih sonunda dahi 2000 yilinda mevcut olan erkek
kismi g¢alisan oranina ulasilamamistir. Bunun nedeni, bir evvelki yila oranla

sayinin artmasini, bir diger yil yasanan dususlerin takip etmesidir.

Kismi sureli ¢alisma kadin iscgiler acisindan degerlendirildiginde ise,
2000 yilindan sonra yasanan sert dususun kadin isgiler igin de gecerli oldugu
ve erkek c¢alisanlarin sayisinin yasadigi kuguk olgekli zikzaklarin kadinlar igin

de gegerli oldugu sdylenebilir. Ayrica sayisal olarak yasanan artis ve

2% European Commission, Employment In Europe 2007, Liikksemburg, 2007, (Cevrimigi)
http://ec.europa.eu , 02 Haziran 2009, s.275-315
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azalislarin 2001-2002 ve 2006-2007 yillari arasi hari¢ bir paralellik gosterdigi
gorulmektedir. 2001 yilinda yasanan sert dususun orani erkek isgilere gore
daha azdir. Turkiye’de yasanan 2001 genel ekonomik krizinde; kismi ¢alisma
agisindan kadin isgilerin erkek iscilere goére, daha az oranda isini kaybettigi
sonucuna ulagiimaktadir.

Kismi sureli ¢aligsan isgilerin cinsiyet orani olarak ayrimi yapildiginda
ise, kadin isgilerin oraninin, erkeklere gére dnemli derecede yuksek oldugu
anlasiimaktadir. Buradan ¢ikan sonug¢ ise, Turkiye’de kismi suireli olarak
istihdam edilen kadinlarin incelenen donemdeki her yilda erkeklerden sayisal
olarak daha fazla oldugu ve kismi ¢alismanin kadinlar tarafindan daha fazla

olarak kullanildigidir.
3.Kismi Siireli Galisanlarin Yas Grubuna Gére istihdami

Kismi sureli galisan isgilerin yas grubuna gore dagilimini incelemenin,
hem genclerin bu ¢calisma modelini ne kadar tercih ettigini belirlemede, hem
de Turkiye’deki kismi g¢alisma konusundaki yas profilinin olusturulmasinda
faydalari mevcuttur.

Tablo 2: Kismi Siireli Galisanlarin Yas Grubuna Gore istihdami

( 15+ Yas, Bin Kisi)

Yas
Grubu | 2000 2001 | 2002 |2003 | 2004 |2005 |2006 | 2007

1524 | 505 | 280 | 252 | 216 | 276 | 225 | 275 | 254

2534 | 450 | 320 | 356 | 318 | 334 | 310 | 361 | 340

3554 | 687 | 488 | 530 | 479 | 549 | 522 | 689 | 701
55+

396 246 281 265 304 232 331 378

Toplam | 2037 | 1342 | 1419 | 1278 | 1463 | 1.289 | 1.657 | 1.673

Kaynak: TUIK, Hanehalki Isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)
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Yukarida belirtilen yas gruplarinin tumunde, sayisal olarak 2001
yilinda yasanan sert dugusun etkisini gormek mumkundur. Bu yas gruplari
icinde 2001 yihinda en fazla oranda 15-24 yas grubunun azaldigi
go6rulmektedir. 2001 yilinda yasanan ekonomik kriz ile birlikte sayilari azalan
kismi calisan isgilerin en fazla oranda 15- 24 arasi grupta olduklari
anlasilmaktadir. Yani gen¢ nufus olarak tanimlanan 15-24 yas araligindaki
kKisilerin ekonomik krizden en fazla duzeyde etkilendigini sdylemek

miUmkunddr.

Genele bakildiginda, arastirma yapilan donemde her yilda; kismi
sureli calisan isgilerin yas gruplari bakimindan, toplama oranla sayisal olarak
en fazla 35-54 yas arasi olduklari anlasiimaktadir. Bu grup, en sert dustsunu
2001 yihnda yasamakla beraber, bundan sonraki yillarda artigs ve azaliglar
yasamis ve en buyuk sigramasini da 2007 yilinda gergeklestirmistir. Bu
grubu 15-24 yas araligindakiler takip etmekle beraber, 2001 yilindan sonraki
yillarda aradaki farkin bir hayli acildigi gézlemlenmektedir. Bu grubu ise; 25-
34 yas arasindakiler takip etmekte ve en son 55 yas ve Uzeri grubun geldigi
gorulmektedir. Degerlendirilen donemde yalnizca 2007 yilinda 55 yas ve
Uzeri grup 25-34 yas arasi grubun 6nune gecmigtir.

Tarkiye'’de geng issizliginin olduk¢a ylksek oldugu bir ortamda,
gencglere daha uygun olmasi bakimindan onemli olan kismi c¢aligmanin,
genglerden ziyade 25-34 yas grubunda daha fazla uygulanmasi bir paradoks
olup, bunun ¢6zUmU ancak geng issizlere bu esnek calisma modelinin
tanitilmasi ve bu calisma tartndn onlarin ihtiyaglarina gére ayarlanabilecek

duruma getiriimesi yoluyla gergeklesebilir.

4.Kismi Siireli Calisanlarin Egitim Durumuna Gére istihdami

Turkiye’de kismi sureli ¢alisanlarin istihdaminda egitim duzeylerinin

etkisinin olup olmadigi ve insan kaynaklari yaklagimi icinde kismi ¢alismada
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bulunan kigilerin ne derece vyetkinlige ihtiyaclari olduklarini belirleme

acisindan bu kigilerin egitim duzeylerini irdelemek gerekmektedir.

Haftalik ¢alisma suresinden 6nemli dlgide eksik calisan bu kisilerin
yaptigi tur islerin gerektirdigi 6zelliklerin de 6nem kazandigi bir ortamda, bu
kisilerin ne Olgude egitimle hangi tur iglerde calistiklari konusu 0Onem

kazanmaktadir.

Tablo 3: Kismi Siireli Galisanlarin Egitim Durumuna Gore istihdami

( 15+ Yas, Bin Kisi)

genE Yas | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 |2004 | 2005 | 2006 |2007
rubu

Okuma
yazma 444 331 334 267 292 220 306 321
bilmeyen

Okuma

yazma bilen
fakat  okul 127 81 89 67 111 108 154 172

bitirmeyen

llkokul 1.133 | 680 725 687 751 644 815 806
ilkdgretim 9 13 12 20 37 47 75 84

Ortaokul 110 67 72 64 79 76 90 76

Genel Lise 74 47 48 43 60 61 75 72

Meslek

Okulu 47 29 32 32 36 42 48 54

Yiiksekokul

veya 92 93 107 98 96 92 94 88

Fakiilte

Toplam 2.037 | 1.342 | 1.419 | 1.278 | 1.463 | 1.289 | 1.657 | 1.673

Kaynak: TUIK, Hanehalk Isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)

Elde edilen verilere gore, kismi c¢alisan isgilerin egitim duzeyleri,
okuma ve yazma bilmeyenlerden, Universite mezunlarina kadar olan genis bir
yelpazededir. Bunlarin arasinda sayica en yuksek halde kismi g¢alisanlarin
egitim duzeyleri yalnizca ilkokul mezunlugu seviyesindedir. Turkiye’deki kismi

caligsanlarin en yuksek seviyede ilkokul mezunu ve en dusuk sayida
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universite mezunu olmasi, ulkemizde kismi sureli iglerin nitelik gerektirmeyen
tirde isler oldugu sonucunu dogurmaktadir. Ozellikle, okuma yazma
bilmeyen isgilerin sayisinin dahi ortaokul, lise, yuksekokul ve universite
mezunu kismi c¢alisan iscilerin sayisindan fazla olmasi dikkat cekicidir.
Buradan c¢ikan sonuca gore, Turkiye'de mevcut iscilerin egitiminin
gelistiriimesine Onem verilmesi ve sayisi oldukga fazla olan Universite

mezunu igsizlerin bu turld isleri kabul edecegdi sartlarin olusturulmasidir.

5.Kismi Siireli Galisanlarin Ekonomik Faaliyetlerine Gére istihdami

Kismi sureli ¢alisan iscilerin egitim seviyelerine bakarak, bulunduklari
sektorde ve yaptiklar islerde insan kaynaklari yonetimi agisindan ne tir
niteliklerin arandigi anlasiimaktadir. Buna ek olarak, bu turli c¢alisanlarin
hangi sektorlerde yogun olarak calistiklari ve kismi sureli galismanin
Turkiye’de hangi ekonomik faaliyet alanlarinda yapildiginin tespiti de hayati

onem tasimaktadir.

Tablo 4: Kismi Sureli Galisanlarin Ekonomik Faaliyetlerine Gore
istihdami

( 15+ Yas, Bin Kisi)

2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007

Tarim, Ormanci-

ik, Avcilik,Balikgilik 1.628 | 1.021 | 1.042 | 917 | 1.108 | 850 | 1.160 | 1.190

imalat Sanayi 89 68 69 62 69 92 98 %
insaat ve
Bayindirlik igleri 47 24 25 24 22 28 39 37

Turizm 76 56 70 72 74 | 100 | 131 | 122

Ulastirma,Haber-

I 34 18 27 23 34 35 41 38
esme, Depolama

Mali Kurumlar,

si 11 7 9 8 9 18 16 19

igortacilik

Toplum Hizmetleri 149 148 173 171 145 166 171 170
Toplam 2.037 | 1.342 | 1419 | 1.278 | 1.463 | 1.289 | 1.657 | 1.673

Kaynak: TUIK, Hanehalki isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)
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Tarkiye’de kismi sureli calisanlarin ekonomik faaliyetlerine gore
istihdamlari incelendiginde, en fazla olarak tarim, ormancilik, avcilik ve
balik¢ilik gibi islerde yogunlastiklari gértilmektedir. Toplam kismi galisanlarin
icinde en 6nemli paya sahip olan bu faaliyetleri diger sektorler oldukca
geriden takip etmektedirler. Bu isleri takip eden ekonomik faaliyetlerse, sayisi
oransal olarak oldukga duguk olmasina ragmen toplum hizmetleriyle ilgili
alanlardir. Yine sayilari toplam kismi calisanlara gore olduk¢a dugsuk
olmasina ragmen kendisine kismi ¢alisma alani bulan sektoérler arasinda ise,
sayisal buyukligune gore siralanacak olursa; imalat sanayi, turizm, insaat
sektord, ulastirma- haberlesme- depolama ve son olarak ise mali kurumlarda

c¢alisma ve sigortacilik bulunmaktadir.

2001 yilindaki ani dugusten sonra, kriz oncesi kismi c¢alisma
istihdamini, sadece imalat sanayi, turizm, ulastirma- haberlesme- depolama,
mali kurumlar ve sigortacilikta galigsanlar ile toplum hizmetleri alaninda goérev
yapanlar yakalayabilmislerdir. Diger sektorlerde ise, yillar itibari ile inisler ve
cikislar olmakla beraber, kriz dncesi istihdam buyuklugtine ulagamamislardir.
2001 yilindan sonra en fazla oransal olarak blyume, turizm ve sigortacilik
sektorlerinde gorulmus olup, en fazla sayisal olarak buyume ise, tarim,

ormancilik, avcilik ve balikgilik faaliyetlerinde ortaya gikmistir.

B. Gegici Siireli is S6zlesmelerine iliskin Verilerin Degerlendirilmesi

Gegici sureli is s6zlesmeleri ile istihdam edilen iscilerin belli bir stre
icin isverene is gérme borcu bulunmakta ve aralarindaki iligki strekli olmayip,
gecici  bir iligkiye dayanmaktadir. Bu iligkiye yonelik  verilerin
degerlendiriimesinde ise; Tirkiye istatistik Kurumu tarafindan verilen bilgilere
2004 yilindan evvelki zaman dilimi igin ulagilamamakta olup, 2004 ile 2007

yillari arasi veriler degerlendirilecektir.
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1.Gegici Siireli istihdamin Toplam istihdam ile iligkisinin

Degerlendirilmesi

Grafik 2 : Gegici Siireli istihdamin Toplam istihdama
Orani (%)
2004-2007

O = N W R U Y N

2004 2005 2006 2007

Kaynak: TUIK, Hanehalki isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)

Gegici sureli istihdamin toplam istihdama oranin en yuksek degeri
2006 yilinda %7.3, ve en dusuk degeri 2004 yihinda % 4.7 olarak
gerceklesmistir.  Gelismis Ulkeler ile kiyaslanacak olursa, 06rnegin;
Almanya’da ayni oran, 2004 yilinda %12.4 ve 2006 yilinda %14.5'tir. Yine
Geniglemis Avrupa Birligi'nde 2004 ile 2007 yillari arasi ortalama oran
%14°t(ir. %’ Turkiye’deki bu oranlar gelismis Ulkelere gore, ¢ok dusuk

olmamakla beraber, gelistiriimesi gerekmektedir.
2.Gegici Siireli islerde Cinsiyete Gore istihdam
Gegici sureli iglerde toplam g¢aligan sayisinin erkek ve kadin galiganlar

acisindan siniflandinimasi ile Turkiye’de bu turll islerde hangi cinsiyetin

hangi sayida calistiklari irdelenmektedir.

7 European Commission, a.g.e., s.284-291
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Tablo 5: Gegici Siireli islerde Cinsiyete Gére istihdam

( 15+ Yas, Bin Kisi)

Cinsiyet 2004 2005 2006 2007
Erkek 772 1.149 1.313 1.165
Kadin 237 323 355 321

Toplam 1.009 1.472 1.667 1.486

Kaynak: TUIK, Hanehalki isgiicii Anketi Sonuclari (2004-2007)

2004 yihindan 2006 yilina kadar, her sene toplamda artan oranda
yukselen ve 2007 yilinda duslUse gegen gegici sureli is sozlesmeleri ile
istihdam  edilenlerin  yillar itibariyle buyuk ¢ogunlugunu erkekler
olusturmaktadir. 2007 yilindaki sayisal dususin nedeni olarak hem erkek,

hem kadin istihdaminin sayisinin dismesi dnemli rol oynamaktadir.

Oransal olarak erkeklerin istihdaminin kadinlara gore daha fazla
dustugu de gorulmektedir. Erkek istihdaminin sayisi 2007 yilinda % 11

oraninda duserken kadinlarda bu oran % 9’da kalmistir.
3. Gegici Siireli islerde Yas Grubuna Gére istihdam
Gegici sureli galisanlarin yas grubuna gore ayrimlari incelenecek

olursa, Turkiye’de bu turll islerde faaliyet gosterenlerin hangi yas gruplarinda

yogunlastiklarinin tespiti mumkun hale gelebilecektir.




Tablo 6: Gegici Siireli islerde Yas Grubuna Gére istihdam

( 15+ Yas, Bin Kisi)

94

Yas Grubu 2004 2005 2006 2007
15-24 224 325 362 312
25-34 351 478 542 439
35-54 387 608 687 655

55+ 47 62 76 79
Toplam 1.009 1.472 1.667 1.486

Kaynak: TUIK, Hanehalki Isgiicii Anketi Sonuclar1 (2004-2007)

Kismi sureli ¢caligmada oldugu gibi, gegici sureli calismada da, 35-54
yas grubu en fazla sayi ile istihdam edilmektedirler. En yuksek seviyesini
2006 yilinda goéren 35-54 yas grubu, en buylk sigramasini da 2005 yilinda
yasamistir. 15-24 yas grubu olan geng nifus ise, yine 35-54 ve 25-34 yas

gruplarindan sonra 3. sirayi almaktadir.

Geng nufus 2005 ve 2006 yillarinda yukselmeler yasamis, fakat bir
trlh bir sigrama yapamamis ve nihayet 2007 yilinda gerileme yasamistir.
Bunlara kargin, 55 yas Uzeri olan grup, her gegen sene dugsuk oranli da olsa,

yukselmis ve 2007 yilinda en yuksek degerine ulasmigtir.
4. Gegici Siireli islerde Egitim Durumuna Gore istihdam
Tarkiye’de gegcici sureli iglerde cgalisan isgilerin egitim seviyelerinin

Olcllmesinin, bu tarld iglerde galisanlarin sahip olduklari egitim derecesinin

yaptiklari iglerle olan iligkisi agisindan énemi oldukga fazladir.
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Tablo 7: Gegici Siireli islerde Egitim Durumuna Gére istihdam

( 15+ Yas, Bin Kisi)

Genis  Yas 2004 2005 2006 2007
Grubu

Okuma

yazma 89 117 119 102
bilmeyen

Okuma

yazma bilen

fakat okul 60 102 121 124
_bitirmeyen

ilkokul 618 849 934 803
ilkogretim 28 59 98 107
Ortaokul 85 141 162 131
Genel Lise 64 94 115 101
Meslek Okulu 38 76 81 79
Yiiksekokul

veya Fakiilte 26 33 38 38
Toplam 1.009 1.472 1.667 1.486

Kaynak: TUIK, Hanehalki isgiicii Anketi Sonuclar1 (2004-2007)

Gegici sureli ig sozlesmeleri ile calisanlarin egitim durumlari
incelendiginde; kismi galismada elde edilen sonuglarin bu galisma bigiminde
de bulylk olctde gecgerli oldugu fikrini uyandirmaktadir. Sayisal olarak en
fazla ilkokul mezunu isgilerin bu calisma bigimini tercih ettigi, diger egitim
seviyesindekiler, 6zellikle Universite mezunlari, az sayida bu sekilde istihdam

edilmektedirler.
5. Gegici Siireli islerde Ekonomik Faaliyete Gére istihdam
Tarkiye’'de gecici sureli islerde galisanlarin hangi ekonomik faaliyetler

icinde bulunduklari ve ne yogunlukla bunlarla igtigal konusu olusturduklari da

onemli bir husustur.



Tablo 8: Gegici Siireli islerde Ekonomik Faaliyete Gore istihdam

( 15+ Yas, Bin Kisi)

2004 2005 2006 2007
Tarim, Ormancilik,
Avcilik, Balik¢ilik 310 408 427 326
Madencilik 3 8 7 9
Imalat Sanayi 113 143 162 136
Elektrik,Gaz,Su 2 2 2 1
insaat ve Bayindirlik
isleri 361 549 608 585
Toptan Perakende,
Lokanta,Turizm 74 141 174 163
Ulastirma,Haber-
lesme, Depolama 30 48 66 70
Mali Kurumlar,
Sigortacilik 15 24 30 20
Toplum Hizmetleri 101 150 191 176
Toplam 1.009 1.472 1.667 1.486

Kaynak: TUIK, Hanehalki isgiicii Anketi Sonuclari (2004-2007)

Gegici sureli is sOzlesmeleri ile istihdam edilen iscilerin ekonomik
faaliyetlerine gore siniflandiriilmasindan elde edilen neticeye gore, bu kisilerin
en fazla ingaat ve bayindirlik iglerinde c¢alistiklari ortaya g¢ikmaktadir. Bu
neticede, insaat sektdorinun vyapisal Ozelligi olarak gecici sureli isler

yaratmasinin rolinin oldugu sdylenebilir.

insaat ve bayindirlik islerini takip eden tarim, ormancilik, avcilik,
balikgilik faaliyetleri ise 2. oranda en buylUk gecici sureli ig yaratan grup
olmustur. Belirtilen faaliyetlerin disinda en az orana ise, elektrik, gaz ve su ile
ilgili olan ekonomik faaliyetlerde bulunanlar ile madencilik sektoriinde ¢alisan
isciler sahiptir. Ayrica; 2007 yilinda yaganan istihdam dususunin tek bir
ekonomik faaliyet alaninda degil de, yaklasik ayni oranlarda tim ekonomik

faaliyetlerde gorulmesi de dnemle not edilmelidir.
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C. Evde Galismaya iligkin Verilerin Degerlendirilmesi

iscinin is gérme borcunu, isyerinde degil de evde yerine getirmesi
yoluyla istihdam edilmesi seklinde olan evde ¢alisma Turkiye'de son yillarda
onem kazanmigtir. Onemine binaen, gerekli yorumlari elde edebilmek

acisindan incelenmesi gerekmektedir.

1.Evde Galsanlarin istihdaminin Toplam istihdam ile iligkisinin
Degerlendirilmesi

Grafik 3 : Evde Galisanlarin Toplam istihdama Orani (%)
2000-2007
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Kaynak: TUIK, Hanehalk Isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)

Evde cgaligsanlarin toplam istihdama orani, diger ¢alisma bigimlerinde
elde edilen oranlara nispeten oldukca dusiik seviyededir. incelenen dénemde
en ylUksek seviye olan %1.2, 2005 yilinda ve en dusuk seviye olan % 0.9
2001 yihinda kaydedilmigtir. Elde edilen verilere gore varilacak sonug ise;
Turkiye’'de bu galigma turanun istihdaminin artirlmasinin gerektigidir.
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2.Evde Calismada Cinsiyete Goére istihdam

Tarkiye’'de gorulen evde galisma uygulamalarinda, kadin ve erkeklerin
ne oranlarda bu sekilde istihdam edildiklerini ortaya ¢ikarmak agisindan evde
calisma konusunu cinsiyet ayriminda incelemekte oldukga yarar vardir.
Boylece, bu galisma seklinin hangi cins tarafindan daha ¢ok benimsendigi

sonucuna varilabilecektir.

Tablo 9: Evde Galisanlarin Cinsiyete Gore istihdami

( 15+ Yas, Bin Kisi)

Cinsiyet | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007

Erkek | 5q 27 29 23 29 23 21 21

Kadin | 500 | 175 | 214 | 221 | 233 | 260 | 234 | 215

Toplam | 259 | 203 | 243 | 243 | 261 | 283 | 254 | 236

Kaynak: TUIK, Hanehalki Isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)

Evde c¢alisanlar, toplam sayi agisindan incelendiginde, 2001 yilinda bir
dususle baslayip, daha sonra 2006 yilina kadar ylkselmig, 2006 yilinda ve
daha sonra ise sayisal olarak dusmustlr. Yukseliste oldugu yillarda,
yukselmenin nedeni, bu ¢alisma bigimde istihdam edilen kadinlarin sayisinin
gbzle gorulur bigimde artmasi ve dusmesindeki neden de yine kadin
istihdaminin dususe gegmesidir. Bu noktada denebilir ki, evde c¢alismadaki

yukselis ve dususleri domine eden cinsiyet kadindir.

Ayrica cinsiyet ayriminin sayisal buyuklugune bakildiginda, kadinlarin
bu ¢alisma bi¢iminde erkeklere oranla ¢ok fazla oldugu ve 2001’'de istihdam
edilen erkeklerin sayisinin kadinlarin sayisinin yaklagik dortte biri iken,
2007’de bu oran onda birine kadar inmistir. Bu da gdstermektedir ki, bu
calisma biciminde daha c¢ok kadin isgiler uygun konuma gelmekte ve

erkeklerin hem sayisi hem orani azalmaktadir.
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3.Evde Calismada Yas Grubuna Gére istihdam

Evde galisma modelinde daha ¢ok kadinlarin istihdam edildigi bilgisini
elde ettikten sonra bu tir calismada hangi yas gruplarinin, ne sayida
calistiklarini da irdelemek gerekir.

Tablo 10: Evde Calisanlarin Yas Gruplarina Gére istihdami

( 15+ Yas, Bin Kisi)

Yas
Grubu | 2000 | 2001 | 2002 |2003 |2004 |2005 |2006 | 2007

15-24 | 51 33 36 34 40 30 24 18

25-34 | 84 69 89 87 86 91 86 71

35-54 | 106 87 103 108 119 144 | 129 | 129

55+ 18 14 15 14 16 17 15 18

Toplam | 959 | 203 | 243 | 243 | 261 283 | 254 | 236

Kaynak: TUIK, Hanehalki Isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)

Evde calisan iscilerin yas gruplari incelendiginde, incelenen dénem
icin her yil, 35-54 yas grubunun en fazla sayida bu tir iglerde istihdam
edildigi sonucuna varilmaktadir. Bu yas grubunun sayisal olarak ilk sirada yer
almasinin nedenleri arasinda, kadin iscilerin annelik ve/veya ev hanimhgi
gorevlerini aksatmadan, gelir elde edebilmek icin evde c¢alisma tlrinl tercih

etmeleridir.
4.Evde Galismada Egitim Durumuna Gére istihdam

Evde calisma ile yapilmakta olan islerin, ne tur gerekleri oldugu
agisindan incelenmesi baglaminda, bu tur isleri yerine getiren iggilerin egitim
dizeylerinin incelenmesi fikir vermektedir. Ayrica isgilerin egitim durumunun

bu iscilerde ne gibi nitelik arandidinin da énemli bir isaretidir.
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Tablo 11: Evde Galisanlarin Egitim Durumlarina Gore istihdami

( 15+ Yas, Bin Kisi)

gentif Yas | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 |2006 |2007
rubu

Okuma

yazma 22 20 21 19 27 27 24 23
bilmeyen

Okuma

yazma bilen

fakat  okul 11 10 9 11 13 17 18 16
_bitirmeyen

ilkokul 177 | 139 | 160 | 167 | 169 | 175 | 155 | 143
ilkégretim 0 1 2 1 1 4 3 2
Ortaokul 26 13 21 18 21 23 20 16
Genel Lise 11 8 13 10 14 19 15 14
Meslek

Okulu 8 10 9 10 7 10 12 13
Yiiksekokul

veya 4 3 8 6 9 8 9 8
Fakiilte

Toplam 259 203 243 243 261 283 254 236

Kaynak: TUIK, Hanehalki isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)

Tarkiye'de evde calisan iscilerin eg@itim durumu incelenmesinde, bu
iscilerin  6nemli oraninin sadece ilkokul mezunu oldugu sonucuna
variimaktadir. Bundan sonra en yuksek sayida bulunan ikinci grup ise okuma
ve yazma bilmeyen grup olmasi dikkat cekicidir. Yuksekokul ve Universite
mezunu iscilerin sayisinin ise oldukga dusuk oldugu gorulmektedir. Boylece
evde calisma ile yapilan iglerin egitim durumu agisindan yuksek nitelikler

gerektirici olmayan igler oldugu anlasiimaktadir.
5.Evde Calismada Ekonomik Faaliyete Gore istihdam
Evde caligsmanin Turkiye’de hangi igkollarinda yaygin olarak

kullanildigi ve bu c¢alisma tarinun hangi tur islere daha uygun oldugu

acisindan incelenmesi de dnemli bir gerekliliktir.
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Tablo 12: Evde Galisanlarin Ekonomik Faaliyetlere Gére istihdami

( 15+ Yas, Bin Kisi)

2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007

Imalat Sanayi 187 | 161 | 174 | 156 | 155 | 151 | 132 | 116

Turizm 10 5 4 5 11 8 9 8
Mali Kurumlar,
Sigortacilik 4 1 4 4 4 6 6 6
Toplum Hizmetleri | 57 | 35 | 60 | 76 | 87 | 115 | 104 | 105
Toplam 259 | 203 | 243 | 243 | 261 | 283 | 254 | 236

Kaynak: TUIK, Hanehalk Isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)

Elde edilen verilere gore, evde calisma en fazla imalat sanayinde
kullaniimakta olan bir ¢alisma tiriidir. imalat sanayinde ise en fazla tekstil
sektorinde kendini gostermekte olan evde galisma, parca basina Uretim

seklinde olmak Uzere en fazla kadinlar tarafindan yapilmaktadir.

D.Kendi Hesabina Caligmaya iligkin Verilerin Degerlendirilmesi

Kendi hesabina calisanlarin verilerinin elde ederken, Tiirkiye istatistik

Kurumu’nca bunlarin arasina igverenlerin de girdigi bir calisma yapilmigtir.

1.Kendi Hesabina GCalisanlarin istihdaminin Toplam istihdam ile

lliskisinin Degerlendirilmesi

Tarkiye’'de kendi hesabina galisanlarin, toplam istihdamin kagta kagini
olusturdugu, yuksek bir bolumunu olusturmasi halinde, istihdamin bu galisma
bicimine badimli olup olmadiginin tespiti oldukga dnem arz eden bir konu

seklinde ortaya ¢gikmaktadir.
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Grafik 4 : Kendi Hesabina Calisanlarin Toplam
Istihdama Orani (%)
2000-2007
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Kaynak: TUIK, Hanehalk Isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)

incelenen calisma bigimleri iginde, Tirkiye'de toplam istihdama olan
oran acisindan en yuksek deger olarak ortaya kendi hesabina calisma
cikmaktadir. Oyle ki; bu oranlar en disiik deger olan ve 2007’de elde edilen
% 24 ile en ylksek deger olan ve 2001’de elde edilen % 30 arasinda
degismektedir. istihdam bigimleri arasinda 2001 krizinde azalmak yerine
artan tek calisma bicimi yine kendi hesabina galisma olmustur. Genislemis
Avrupa Birligi'nde incelenen dénemde ortalama %17 #?® olan bu oran

kargisinda Turkiye’deki oranlarin oldukga yuksekte kaldigi anlagiimaktadir.

2.Kendi Hesabina ve isveren Olarak Calisanlarin Cinsiyete Gére

istihdami

Kendi hesabina ¢alisanlarin cinsiyetleri agisindan siniflandirildiyinda,
bu ¢alisma bigiminin hangi cinsiyete sahip is¢ilere daha uygun oldugunun

ogrenilmesi saglanacaktir.

¥ European Commission, a.g.e., s.284
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Tablo 13: Kendi Hesabina ve isveren Olarak Galisanlarin Cinsiyete Gére

istihdami

( 15+ Yas, Bin Kisi)

Cinsiyet | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007

Erkek | 5704 | 5696 | 5451 | 5.544 | 5.776 | 5.745 | 5.271 | 4.884

Kadin | 730 | 808 | 824 | 758 | 632 | 825 | 779 | 692

Toplam | 5434 | 6,504 | 6.274 | 6.302 | 6.409 | 6.570 | 6.050 | 5.576

Kaynak: TUIK, Hanehalki isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)

Turkiye’de kendi hesabina calisanlarin toplam sayisinin incelenen
dénemde, en yuksek oldugu yil olan 2001’den sonra yasanan ufak capli
dususler ve ardindan gelen yukselisler, sabit bir degisimin yasanmasina
engel olmus ve 2007°’de en dusuk degerini almistir. Bunlarin igcinde toplama
oranla erkeklerin sayisinin, kadinlarin sayisindan dikkat g¢ekici oranlarda
yuksek oldugu gorulmektedir. Yillar itibari ile bu oranlarin ise ¢ok kuguk

degisimler hari¢ sabit kaldigi da gozlemlenmektedir.

Tirkiye is Kurumu tarafindan baslatilan ve daha ok kadinlarin ilgi
gOstermis oldugu kendi isini kurmaya yonelik egitim kurslarina devam

edilerek, kadin istihdam oraninin artiriimasi saglanmalidir.

3.Kendi Hesabina ve isveren Olarak Calisanlarin Yas Grubuna Gére

Istihdami

Kendi hesabina ve isveren olarak galisanlarin hangi yas gruplarinda
bulunduklari, bu turlt iglerin Turkiye’de hangi insan kaynagina daha uygun

olarak uygulamada yer buldugunun bir gdstergesidir.
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Tablo 14: Kendi Hesabina ve isveren Olarak Galisanlarin Yas Gruplarina

Gore istihdami

( 15+ Yas, Bin Kisi)

Yas
Grubu | 2000 | 2001 | 2002 |2003 | 2004 |2005 |2006 | 2007

15-24 | 344 316 | 242 | 208 318 | 238 217 198

25-34 | 1605 | 1590 | 1.540 | 1.539 | 1.530 | 1.621 | 1.447 | 1.226

35-54 | 3086 | 3.170 | 3.113 | 3.250 | 3.310 | 3.389 | 3.198 | 3.031

55+ | 1402 | 1.428 | 1.379 | 1.305 | 1.350 | 1.321 | 1.189 | 1.120

Toplam | 434 | 6,504 | 6.274 | 6.302 | 6.409 | 6.570 | 6.050 | 5.576

Kaynak: TUIK, Hanehalki isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)

Yas gruplarina gore kendi hesabina galisanlar siralandiginda, 35-54
yas grubu ilk sirada, 15-24 yas grubu son sirada yer almaktadir. Geng nufus
olarak adlandirilan 15-24 yas grubunun en dusuk sayida bulunmasinin
nedeni, henuz yeni egitimini tamamlamig kisilerin, tecribe eksikliginden
dolay! bu galisma bigimini tercih etmemeleridir. 35-54 yas grubu ise mesleki
anlamda maddi ve manevi durumlarinin yluksek seviyede olmasindan 6turu
ilk sirada yer almaktadir. 55 yag Ustu c¢alisanlarin ise emeklilikten oturt ve
isini kendinden sonra gelen nesile devretmesinden oturu sayisi daha az

seviyelerdedir.

4. Kendi Hesabina ve igsveren Olarak Calisanlarin Egitim Durumlarina

Gore istihdami

Kendi hesabina calisanlarin, bu calisma tlrinde istihdam edilmeleri
igin hangi  egitim  seviyelerinde  bulunmalarinin  gerektigi  ve
Tarkiye’deki mevcut durumun ne oldugu agisindan incelenmesi

gerekmektedir.
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Tablo 15: Kendi Hesabina ve isveren Olarak Galisanlarin Egitim

Durumlarina Gore istihdami

( 15+ Yas, Bin Kisi)

genlif Yas | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 |2006 | 2007
rubu

Okuma

yazma 687 714 616 574 515 479 427 353
bilmeyen

Okuma

yazma bilen

fakat okul 351 392 350 303 374 410 369 337
bitirmeyen

likokul 3.976 | 3.987 | 3.812 | 3.778 | 3.788 | 3.751 | 3.386 | 3.061
llkogretim 1 2 1 2 7 16 15 24
Ortaokul 524 | 514 | 540 | 575 | 620 | 671 641 607
Genel Lise | 441 | 415 | 422 | 474 | 519 | 545 | 520 | 473
ek 180 | 206 | 234 | 274 | 263 | 346 | 344 | 343
Yiiksekokul

veya 274 275 299 323 324 353 348 378
Fakiilte

Toplam 6.434 | 6.504 | 6.274 | 6.302 | 6.409 | 6.570 | 6.050 | 5.576

Kaynak: TUIK, Hanehalki isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)

incelenen donemde kendi

hesabina c¢aliganlarin egitim durumu

acisindan en yuksek sayida bulundugu grup ilkokul mezunlugudur. Daha

sonra gelen grup ise, 2000’den 2003’e kadar okuma yazma bilmeyenlerken;

bu kisilerin daha sonraki donemde sayisinin azalarak, ikinciligi ortaokul

mezunlarina biraktigi goérilmektedir. Bununla beraber bu dénemde her gecen

yil, daha yuksek egitim seviyesine sahip kisilerin sayisinin arttigi da

gozlemlenmektedir. Bu durum zamanla egitim seviyesi daha yuksek kKigilerin

bu calisma bigimini segmesi ve egitim seviyesi daha dusik kalan kigilerin bu

calisma bicimini birakmalarina isaret etmektedir.
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5. Kendi Hesabina ve isveren Olarak Calisanlarin Ekonomik Faaliyete

Gore istihdami

Kendi hesabina ve igveren olarak c¢alisanlarin, hangi ekonomik
faaliyetlerde bulunduklari, bu ¢alisma tlrinin Turkiye’deki uygulamalarini

degerlendirmek agisinda 6nem tagimaktadir.

Tablo 16: Kendi Hesabina ve isveren Olarak Calisanlarin Ekonomik

Faaliyete Gore istihdami

( 15+ Yas, Bin Kisi)

2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007

Tarim, Ormanci-

lik, Avcilik,Balikgilik 3.226 | 3.402 | 3.157 | 3.130 | 3.140 | 2.965 | 2.632 | 2.273

Madencilik 5 4 6 3 4 3 4 5
imalat Sanayi 639 600 557 526 565 628 578 544
insaat ve
Bayindirlik isleri 160 171 177 177 177 252 243 227
Turizm 1.674 | 1.618 | 1.697 | 1.759 | 1.751 | 1.879 | 1.747 | 1.687

Ulastirma,Haber-

lesme, Depolama 394 392 350 356 395 403 403 402

Mali Kurumlar, 153 142 150 170 162 174 181 187

Sigortacilik
Toplum Hizmetleri 182 176 181 181 216 266 263 251
Toplam 6.434 | 6.504 | 6.274 | 6.302 | 6.409 | 6.570 | 6.050 | 5.576

Kaynak: TUIK, Hanehalk Isgiicii Anketi Sonuclar1 (2000-2007)

Elde edilen verilere gore; en fazla sayida kendi hesabina galisanin
tarim, ormancilik, avcilik, balikcilik faaliyetlerinde oldugu ve bunu turizmde
faaliyet goOsterenlerin takip ettigi gortlmektedir. Ancak yillar igcinde tarim,
ormancilik, avcilik, balik¢ilik faaliyetlerinde artan oranlarda yasanan
dususler, ingaat ve bayindirlk igleri, ulastirma, haberlesme ve depolama
isleri, mali kurumlarda ve sigortacilikta ¢alisanlar ile toplum hizmetlerinde

calisanlar tarafindan kaydedilen yukselislere donismektedir.
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II. TURKIYE'DE ESNEK CALISMA UYGULAMALARININ MEVZUAT
ACISINDAN DEGERLENDIRILMESI

Esneklik calisma hayatinda onemli degisiklere yol acarak, Is
Hukuku’nun yaz elli yildan fazla olan ge¢misinde standart kaliplari ve temel
ilkeleri zorlamaya baslamistir. Esas itibari ile isciyi korumak amaciyla
bicimlenen Is Hukuku kati kurallari daha esnek hale getirilerek, isletmelere
rekabet edebilir ve piyasa kosullarina daha ¢abuk uyum saglayabilir 6zellikler

kazandirarak hem isletmeleri hem de iscileri korumaya yénelmistir.??°

Esnek bir isglcu piyasasi ile, sosyal yuklerin igletmelerin finansal
yapilarini sarsmamasi ve igletmelerin teknolojik yeniliklere daha kolay uyum
saglamasi hedeflenmektedir. Yine bu kapsamda, is¢ginin korunmasi ilkesi ve
verimlilik gereklilikleri arasinda hassas bir dengenin kurulmasi, is hukukunda
ve isgucl piyasasindaki esneklige yonelik dizenlemelerin temel ilkesi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Duzenlemelerin yapilmasiyla istihdamin artmasina
yonelik olarak daha esnek bir isglicu piyasasi ve daha dusuk istihdam

maliyetleri hedeflenmektedir.?*

A.Tiirk is Hukuku’nu Esneklesme Yolunda Etkileyen Faktérler
1.Uluslararasi Duzeyde Soézlegsmeler

Esneklikle ilgili olan uluslararasi sdzlegsmelerin buyuk bir ¢cogunlugu
Birlesmis Milletler’ in ihtisas kurulusu olan ve uluslararasi insan haklarinin ve

c¢alisma haklarinin ve kosullarinin iyilestiriimesi ve gelistiriimesi icin ¢alisan

Uluslararasi Calisma Orglitii tarafindan yapilmistir.

*Tuncay, “’Degisim, Esneklik ve Tiirkiye i¢in Coziim Onerileri’’, a.g.m., s.70
2% Omer Faruk Colak, Gokhan Aykag, “’isgiicii Piyasasinda Esneklige Yonelik Regiilasyonlar ©*,
TISK Isveren Dergisi, Cilt 47, Say1 4, Ocak 2009, s.74
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Bu konu ile ilgili olarak, C175 sayili Kismi Siireli Calismaya iliskin
Sozlesme ve C177 sayili Evde Calismaya iliskin Sézlesme mevcuttur.?®' 24
Haziran 1994’'te Cenevre’de kabul edilen Kismi Sdreli Caligmaya iliskin
sOzlesmeye goére, kismi sureli galisan isginin kiyaslanabilir normal sireli
isciye gore daha az sureli galistiginin tanimlanmasi ve kiyaslanabilir ig¢inin
ise, ayni tur ve yerde iste galisan is¢i oldugu anlatilmigtir. Bu sozlesme ile
birlikte kismi sureli iscilerin her tarli hakkinin galisma sureleri ile orantili
olarak saglanmasi 6ngoérulmuis ve tam zamanl ¢alisan isgiden sadece eksik
cahstigi sureler itibari ile farkli muamele gbérecegi durumu ortaya ¢ikmistir.
Tarkiye acisindan ise bu soOzlesmenin henuz onaylanmamis oldugu

bilinmektedir.

C177 sayili Evde Calismaya lliskin S6zlesme’de, evde galisan iscilerin
de isyerlerinde calisan iscilerle ayni haklara ve esit muamelelere sahip
olmalarinin  geregi vurgulanmaktadir. Bu c¢alisma alaninda ¢esitli
uygulamalarin olmasina ragmen, s6z konusu s6zlesmeyi de Turkiye heniz

onaylamamistir.

Genel olarak ele alindiginda esneklik ve esnek calisma ile ilgili olarak
uluslararasi alanda pek fazla sézlesme ve belge bulunmamakla beraber, is
hayati c¢alisma kosullarinin iyilestiriimesi politikasi icinde bu tirlG
duzenlemelerin  sayisinin  arttinlmasi  gereginin  mevcut  oldugu

anlasiimaktadir.

2. Avrupa Birligi Diizeyinde Calisma Hayatini Esneklestirmeye Yonelik
Adimlar

Avrupa Birligi duzeyinde calisma hayatinin esneklestiriimesi ile ilgili
adimlarin basinda Avrupa Birligi Bakanlar Konseyi'nin 23.11.1993 tarihli
toplantisinda kabul edilen 93/104/EC sayili is Siireleri ile ilgili Yonerge’de AB

L0, C175 Part Time Work Convention 1994, C177 Home Work Convention 1996 (Erisim)
http://www.ilo.org/ilolex/english, 01 Haziran 2009, s.1



109

icindeki iscilerin saglik ve guvenliklerinin daha gucli bigcimde korunmasi
amaciyla gunlik, haftalik ve yillik en az dinlenme sureleri ile uygun ara
dinlenmelerin belirlenmesi gelmektedir. Bu ¢ergcevede haftalik en ¢ok galisma
suresinin belirlenmesi amaciyla ¢ikarilmis gértinuyorsa da, ¢alisma sureleri
ile getirilen kurallarda isletmenin gereklerine uygun olarak c¢alisma

siirelerinde bazi esneklikler getiriimesine de firsat saglamistir.?*?

Calisma mevzuatini esneklestirme konusunda AB dizeyinde atilan bir
diger adim da; kuresellesme surecinin ¢alisma hayatina getirdigi kismi sureli
galismay! konu alan ve Avrupa Sanayi ve isveren Konfederasyonlari Birligi
(UNICE), Avrupa isci Sendikalari Konfederasyonu (ETUC) ve Avrupa Kamu
Tesebbusleri Merkezi (CEEP) tarafindan imzalanan 97/81/EC sayih Cerceve
Anlasmadir. 1992 yilinda Maastricht Zirve Toplantisinda Uye Devletler
imzaladiklari "Sosyal Politikaya iligkin Anlagsma" ile sosyal taraflara AB
yasama faaliyetleri strecine katilma imkani tanimiglardir. Buna gore; sanayiyi
temsil eden isveren ve is¢i kuruluslarinin Ust dizeyde temsilcilerinin karsilikl
gorusmeleri sonucunda, calisma hayati ile ilgili dizenlemeleri kendilerinin

yapmalari esasi kabul edilmis olmaktadir.?*?

Tarkiye agisindan degerlendirildiginde, mevcut is mevzuati s6zu

gecgen Avrupa Birligi direktifleri ile uyumluluk géstermektedir.
a.Avrupa istihdam Politikasi’'nda Esnekligin Yeri

Avrupa Ekonomik Toplulugu’'ndan Avrupa Birligi'ne giden yolda gesitli
asamalardan gecgerek degisen ve geliserek bugin Avrupa Sosyal Modeli
adini verilen yapi, esas olarak yuksek istihdam duzeyi, daha iyi ¢alisma
standartlari, surdurilebilir kalkinma, sosyal koruma, kadin-erkek esitligi

konularini iceren Roma Antlasmasi’'nin 2. maddesi ile sekillenmeye

2 Tuncay, a.g.m., s.72

3 Tugrul Kutadgobilik, © Is Giivencesi Ve Diinya Uygulamalari Cercevesinde Tiirk Calisma
Hayatinda Esneklik Thtiyac1 <, TISK isveren Dergisi, Mart 2002, (Cevrimigi) http://www.tisk.org.tr
02 Haziran 2009, s.2
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baglamistir. Ekonomik buydmenin belirgin oldugu 1970’lere kadar daha ¢ok
serbest dolasima odaklanan Avrupa’daki hakim yaklasim, bu yillardan
itibaren yasanan ekonomik problemler karsisinda issizlikle mucadeleye
yonelmis, is hukuku alaninda ise kayda deger gelismeler yasanmistir. Avrupa
istihdam ve sosyal politikasinin amaci, aktif, katilimci ve saglikli bir topluma
ulasmak amaciyla insanlarin yasam standartlari ve kalitesinin artiriimasidir.
Bunun igerisine igsizler, yaslilar, 6zurluler, sosyal olarak diglanan ve ayrimci

muameleye maruz kalan biitiin vatandaslari dahil edilmektedir.?**

1997 yilinda Amsterdam Antlasmasi imzalanana kadar, isglcu ve
istihdam politikalari alaninda Avrupa Toplulugu organlari degil, Uye Ulkeler
yetkiliydi. Avrupa Birligi, 1997 yilindan beri tye Ulkelerin istihdam politikalarini
her Uyenin ulusal ozellikleri de dikkate alinarak, esnek bir sekilde koordine
etmeye calismaktadir. Avrupa Istihdam Stratejisi yoluyla, baglayici olmayan
ve tecrubelerin paylasilmasina dayanan gorus alisverisi ile zorunlu direktifler

arasinda bir ara yol ile koordineyi saglamayi calismaktadir.?°
(1) Avrupa istihdam Stratejisi

1997°de Liksemburg Istihdam Zirvesi ile Amsterdam Antlagsmasi’ndaki
yeni istihdam bdliim{ esas alinarak Avrupa Istihdam Stratejisi®*® diger adi ile
“Liksemburg Sireci”’?®" olusturulmustur. Boylece Avrupa istihdam
Stratejisi'nin  bugunkl uygulama bigimine giden yolda atilan ilk adimla
beraber, 1998’te Kardifte, 1999°da Koaln'de,2000'de Lizbon’da, 2001’de

Stockholm’de, 2002'de Barselona’da yapilan Avrupa Konseyi toplantilari ile

24 TISK, Sosyal Politika ve istihdam Bashkli AB Miiktesebat1 ve Tiirkiye, Ankara, TISK, Yayn
No 268, Nisan 2006, , s.108

35 Akay Tekin, Avrupa Birligi istihdam Politikas1 Genel Esaslari, Ankara, TISK, Yaym No 291,
Nisan 2008,s.186

28 Tekin, a.g.e., s.102

»7TEU, European Employment Strategy, (Erisim) http://www.eu-employment-
observatory.net/en/ees 02 Haziran 2009, s.1
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stratejinin  temellerinin  belirlenmesini  ve diger Birlik politikalariyla
238

baglantilarinin guglendirilmesi saglanmistir.
Liksemburg Zirvesinde, Avrupa istihdam Stratejisi'nin amaci Uye
Ulkeleri bazi ortak amag ve hedefler cercevesinde bir araya getirmek olarak

belirlenmistir. Bu ¢ercevede Strateji 4 temel eksene dayandiriimistir.

- istihdam edilebilirlik ile; uzun dénemli issizlikle ve genc issizligi ile
mucadele edilmesi; egitim ve oOgretim sistemlerinin modernize
edilmesi; igsizlere egitim veya istihdam (her genc igsiz kisi igin 6 ay,
her yetiskin issiz Kkisi icin 12 ay sureyle igsiz kalmadan Once)
alanlarinda yeni bir baglangi¢ saglayarak igsizligin etkin bicimde
izlenmesi; egitim sisteminden erken yasta ayrilanlarin sayisinin %50
oraninda azaltilmasi ve igverenler ile sosyal taraflar arasinda
Avrupa’da egitim almak ve is tecrubesi edinmek igin igyerlerinin ne
sekilde acgilmasi gerektigi hususunda bir ¢cergeve anlagsmasi Uzerinde
karar kilinmasi gibi hedefler yer almaktadir.?*

- Girisimciligi gelistirmek ile; isletme kurma ve calistirma alaninda
tesvikleri destekleyerek ve engelleri kaldirarak (isletme kurulusunu
kolaylastirma, vergi ve burokrasi yUklerini azaltma, kayitdisinin kayda
alinmasi, yeni isci istihdamini kolaylastiran calisma mevzuati vs.)
girisimciligi 6zendirmek.

- Uyum saglama yetenegini artirmak ile; sosyal diyalog ve igbirligini
saglayarak, esnek c¢alisma yontemlerinin, is organizasyonlarinin, is
sagligi — guvenligi kosullarinin vb. geligtiriimesi, yasam boyu 6grenim
yoluyla igletmelerin ve g¢alisanlarin surekli dedisen piyasa kosullarina

zamaninda ve etkin bicimde uyumlarini saglamak.

28 Tekin, a.g.e., s.102-103
9 TISK, Avrupa istihdam Stratejisi ve isgiicii Piyasas1 Gelismeleri, Ankara, TISK, Mayis 2006,
Yayin No 272, (Erisim) www.tisk.org.tr , 01 Haziran 2009, s.1
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- Firsat esitligi ile; ayrimcihigr onleyerek, ozellikle kadin-erkek esitligini

ve bolgesel gelisme farklarinin azaltiimasini saglamak.?*°

istihdam edilebilirligi artirmak ile, aktif isglicti politikalari ile her tirli
issizligi azaltarak, ozellikle kadinlarin ve genglerin de istihdama katiimalari
ongorulmustur.  Girisimciligi  gelistirmek maddesiyle beraber ¢alisma
hayatinda ve mevzuatinda bulunan esnek olmayan yapilarin da girigsimciligi
O0zendiren bir sekilde esneklestirmeye calisiimasi amaglanmis ve 6zellikle
uyum saglama yeteneginin artirilmasi maddesi ile igletmelerin igcilerin gerek
piyasa kosullarina gerekse esnek calisma bigimlerine uyum saglamak
suretiyle isgucu piyasasinin esneklesmesi planlanmigtir. Firsat esitligi ile esit
olmayan kosullarda istihdamin artirimasinin  mimkin olmadigi goérusu

temelinde 6zellikle kadin-erkek esitliginin saglanmasi 6ngorulmustur.

Avrupa istihdam Strateijisi ile, aslinda Lizbon Hedeflerine de katkida
bulunmaktadir. 2010 vyili itibariyle didnyanin bilgi temelli en rekabetgi
ekonomisi olma hedefine giden yolda Avrupa Birligi ayrica istihdam
hedeflerini de belirlemistir. Bu hedef, 2010 yili itibariyle Avrupa Birligi'nde
istihdam oraninin % 70’e, kadinlarin istihdam oranini ise % 60’a
cikariimasidir. Ayrica 55 yas Ustundekilerin % 40 civarindaki istihdam oranini
2010 yih itibariyle % 50’ye yUkseltmeyi amaglayan ve Lizbon Stratejisi olarak
isimlendirilen bu slreg, rekabet¢i ekonomi ile ylUksek istihdam oranini
birlestirmektedir. Avrupa Birligi nezdinde istihdam konusu, Birlik ¢apinda
isbirligi yapilmasi gereken stratejik bir alan olarak kabul gérmus ve konu ile
ilgili Lizbon gundeminin uygulanmasi igin “A¢ik Koordinasyon Yontemi” bir
arag olarak benimsenmistir.?*'

Ayrica, 2003 yilinda Avrupa istihdam Stratejisinin yenilenmesi ile bu

ana amagclara vyapilan eklerle, isglicinin daha fazla esneklesmeye

29 TISK, Sosyal Politika ve istihdam Baslikh AB Miiktesebat1 ve Tiirkiye, s.110
I TISK, Sosyal Politika ve istihdam Bashikli AB Miiktesebati ve Tiirkiye, s.109
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yoneltiimesinde olumlu adimlar atilacak olan, yasam boyu o6grenmenin,

mobilitenin ve sosyal uyumun onceligi 6n plana gikmigtir.
(2) Avrupa istihdam Stratejisi ve Tiirkiye’nin Durumu

Avrupa Birligi Gyeligine aday konumunda olan Turkiye, Birligin aldigi
istihdam kararlarindan etkilenmektedir. Her alanda oldugu gibi c¢alisma
hayatinda da ulkelerarasi entegrasyonun hiz kazanmasi ile birlikte bazi
ulkelerde uygulanan istihdam politikalarinin olumlu etkilerinin gorulmesi ile
diger Ulkeler de uygulanmig veya uygulanmakta olan politikalari benimseme

yoluna gitmektedirler.

Aralik 1999 itibariyle aday ulke konumunu elde eden Turkiye'nin, tam
uyelik yolunda dikkat etmesi gereken iki belge bulunmaktadir. Bunlardan ilki
Avrupa Birligi'nin tek tarafli olarak hazirladigi Katilim Ortakhgi Belgesi, digeri
ise buna paralel olarak, bir anlamda cevabi nitelik tasiyan Turkiye'nin
hazirlamak zorunda oldugu Ulusal Program’dir. Ulusal Program, KOB’ da yer
alan oOnceliklerin hayata gegiriimesi konusundaki Turkiye’nin program ve
takvimini iceren énemli bir belgedir. Bu her iki belgede de istihdam ve igsizlik
konulari oncelikli konular arasinda yer almaktadir. Nitekim, Avrupa Birligi
Genel isler Konseyi tarafindan 14 Nisan 2003 tarihinde onaylanan Tirkiye
icin Katilim Ortakligi Belgesi, orta vadede Avrupa Istihdam Stratejisine uygun
bir istihdam politikasinin olusturulmasini 6ngérmektedir. 24 Temmuz 2003
gunU yuUrarliGge giren Goézden Gegirilmis Ulusal Programda ise, Katilim
Ortakhg! Belgesi'ne paralel olarak orta vadede 6ngdrilen istihdam ile ilgili
hedef; Avrupa istihdam Stratejisi ile uyumlu bir istihdam planinin

olusturulmasidir.?*?

Turkiye bu Strateji'ye uyumun ilk adimini olugturan © istihdam Durum
Raporu”nu hazirlamigtir. Turkiye’nin istihdam konusundaki 6nceliklerinin ve

izlenecek politikalarin belirlenmesini amaglayan “ Ortak Dedgerlendirme

2 Cem Kilig, ¢’ Tiirkiye’de issizlik ve Avrupa istihdam Stratejisi >, TISK Isveren Dergisi, Ekim
2003, (Cevrimig¢i) www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=808, 02.06.2009, s.2
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Belgesi (JAP) ” hazirlik ¢calismalari ise devam etmektedir. S6z konusu belge
Avrupa Birligi'ne karsi Tuarkiye'nin isgucu piyasasinin modernizasyonu ve
uyumuna iligkin resmi bir taahhiit niteligindedir. istihdam alaninda mevzuat
incelendiginde; Avrupa Birligi mevzuati olmadigindan Turk mevzuatinin
Avrupa Birligi Muktesebati ile uyumlastinimasi gerekliliginin s6z konusu
olmadi§i anlagiimaktadir. Bu konuda tek husus olan Avrupa istihdam

Stratejisi'ne ise Tirkiye’nin uyum calismalari devam etmektedir.?*?

Amsterdam Antlasmasr’nin 128.maddesine uygun olarak, istihdama
iliskin BUtlnlestiriimis Yonlendirici ilkeler kabul edilmistir. Bunlarin arasinda,
esnekligin istihdam guvenliginin temin edilerek artirlmasi ve isgucu
piyasasindaki bolunmelerin azaltilmasi énemli bir yere sahiptir. Turkiye’'de
istihdam ile ilgili yasalar gozden gecilerek gerek surekli, gerekse sureksiz
islerde is akitlerinin esneklik duzeylerinin uyumlu hale getiriimesi, sosyal
maliyetlerin azaltiimasi, Ozellikle ticaret firsatlarina donuk ekonomik
yapilanma i¢in daha iyi 6ngéru ve degisim yonetiminin olusturulmasina dénuk

tedbirler alinmalidir.?**

Bu noktada Turkiye'nin istihdam sorununun Ustesinden gelebilmesi ve
girisimciligi ve c¢alisma hayati uyum ilkelerini geligtirebilmesi igin Ulusal
Program’in Avrupa istihdam Stratejisine uyumlu bir sekilde diizenlenmesi
gerekmektedir. Artan esneklik gereksinimlerinin de kendisine yer bulabilecegi
bdylesine duzenlemelerle Tuarkiye ileriye donik bir bakis agisi ile isgucl
piyasalarini gelistirme yoluna gitmelidir. Bu baglamda Turkiye, Avrupa
istihdam Politikasina uygun olan gerekli adimlari atmali; ancak kendi sosyal
ve ekonomik yapisina ve 6zellikle isglcu piyasasina uygun bir politika Gretme

yolunu se¢gmelidir.

¥ TISK, Sosyal Politika ve istihdam Bashkli AB Miiktesebati ve Tiirkiye, s.107
* Tekin, a.g.e., 5.205
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B.Tiirkiye’de Yiiriirliikte Olan 4857 Sayih is Kanunu Agisindan

Degerlendirme

is piyasasinda asil olan isveren ve isgilerin birbirlerinin hakkina zarar
vermeden ekonomik ve teknolojik gelismeler ile uluslararasi rekabete uygun
tedbirler geligtirmeleridir. Tabii ki bu tedbirlerin bir kismi da devletin alacagi
tedbirler olacaktir. Esneklik uygulamalarina imkan vermeyen hukuki
dizenlemelerin, isletmelerin ayakta kalabilmelerine ve galisanlarin iglerini ve
hayat seviyelerini koruyabilmelerine uygun hale getirilmesi gerekmektedir.?*°
Bu gereklilik de toplumun da yasayislarini dizenleyen hukuk kurallari ile
mumkun olabilmektedir. Calisma hayatina etki eden en 6nemli hukuk olarak
karsimiza is Hukuku cikmaktadir. Tirkiye’de de tarih bakimindan en yeni
olan 4857 Sayili is Kanunu 22 Mayis 2003'de Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi
tarafindan kabul edilerek, 10 Haziran 2003 tarihinde Resmi Gazete

tarafindan yayimlanarak yarurlige girmistir.
1.Genel Hukiimler Agisindan Degerlendirme
a.Asil isveren-Alt isveren iligkisi Agisindan

Asil - Alt igveren iligkisinin kurulmasi ve alt iscilerinin galistiriimasi
konusunda 26 Mayis 2008 tarihinde is kanununun 3. maddesinde yapilan
degisiklik ve buna bagli olarak 27 Eylul 2008 tarihinde yururlige konulan Alt
isverenlik Yénetmeligi, zaten yasanin 2. maddesinde yer alan kisitlamalar
nedeniyle son derece sikinti yaratan alt igverenlik muessesesini sikintiya
sokmustur. Bu nedenle Is Kanunu 3. maddede yapilan degisikligin yeniden
gb6zden gegcirilerek o6zellikle idareye verilen muvazaanin tespiti yetkisinin
kaldiriimasi, anayasal soOzlesme vyapma ve c¢alisma ozgurlUklerini
kisittamaktan kaginilmasi ve alt isverenlik muessesesinin reel sektore destek
saglayacak ve istihdami arttiracak sekilde uygulanabilmesi yoninde

diizenlenmesi gerekmektedir. Ayrica alt isveren konusunda is Kanunu 2.

5 Aktay, a.g.m., .61
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maddeye eklenen, kamu ve Ozel sektdor arasinda muvazaaya iliskin

yaptirimlarda yaratilan farkliigin da giderilmesi gereklidir.24®

Alt isveren konusunda yapilan her bir yeni dizenleme, alt igverenligin
uygulanamazlik derecesini daha da artirmistir. isletmelerin rekabet giiciinii
ve galisma yasaminin dinamizmini artiracak bir kurum, tam tersine hizmet
edecek bicimde duzenlenmistir. Global ekonomik krizin en iyi bi¢cimde
atlatiilmasinda dinyadaki sirketlerin genel egilimi, ¢cok daha fazla sayida
islerin alt isverenlere verilmesi veya tedarik¢i firmalardan temini ydnindeyken
isverenlerimiz, kendilerine esneklik, zaman ve dusuk maliyet saglayacak alt

isverenlik uygulamasindan yoksundurlar.?*’
b.Gegici is iligkisi Agisindan Degerlendirme

Gegici calismanin pek ¢ok farkli tiri mevcut olup en geleneksel sekli,
tarim ve ingsaat gibi sektorlerde disuk vasif gerektiren islerde belirsiz
araliklarla ig ciktikca galigmadir. Diger taraftan, genellikle beyaz yakal
islerde ve olagan mevsimlik islerde yapilan belirli sireli is s6zlesmeleri de
giderek yayginlasmaktadir. Bununla beraber son zamanlarda pek ¢ok ulkede
en fazla yayginlasan gecici ¢alisma turl, bir bagska isverene gecici olarak
gonderilmek Uzere is¢ci istihdam edilmesini kapsayan, gegici is iliskisi yani

dénemsel calismadir.?*®

is Kanunu tasarisinda gegcici is iliskisi baslangicta "ddiing (gegici) is
iligkisi" ve "mesleki faaliyet olarak o6dung is iligkisi" olarak iki ayri madde
halinde duzenlenmis ise de Ozellikle is¢i kesiminden gelen yogun tepkiler
Uzerine bu iligkinin mesleki faaliyet olarak yapilani yasalasan metinden
tamamen c¢ikarilmig, yalin haliyle gecici is iligkisi ise bazi degisiklikler

yapilarak kabul edilmigtir. Oysa mesleki anlamda yapilan gegici isgilik ise

2 Emre Gorgiin, “’Kriz ve Esneklik’’, TiSK isveren Dergisi, Ankara, Cilt 47, Say1 4, Ocak 2009,
s.34-35

247 Nurhan Siiral, “’Ekonomik Kriz Déneminde Artan Istihdam Sorununa Alternatif Olarak Esneklik
Uygl_llamalarl”, TISK Isveren Dergisi, Ankara, Cilt 47, Say1 4, Ocak 2009, s.43

M TiSK, Genislemis Avrupa Birligi’nde Donemsel Calisma, Ankara, TISK, Kasim 2006, s.13
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dinyada yaygin bir uygulama alanina sahip olarak bir¢ok ulkede yasal

diizenlemelere kavusturulmustur.?®

Bir esnek calisma modeli olan gegcici is iligkisi, isgucu piyasasina
girmekte zorlanan kesimler icin de bir firsattir. Geng igsizlere, ailevi
nedenlerle isini birakan ve bir stre sonra yeniden galismak isteyen kadinlara
is deneyimi kazanma ve becerilerini gelistirme imkani sunar. Gegici is
iligkisiyle ¢alisan, kabiliyetini ve becerilerini gésterme firsati bulacak ve bu
¢alisma turd, yeni ve surekli is imkanlari agabilecektir. Alt isverenlikte oldugu
gibi gegici ig iliskisinde de dunyadaki genel egilim ile ulkemizde bu kurumun
algilanmasi ve duzenlenmesi arasinda buylk farklar olmustur. Sonugta,
gegici istihdam barolarinin kurulmasi yasaklanmis, gegcici is iliskisi holding ile
sinirl kabul gdrmistiir.?° Gegici is iliskisinin 4857 Sayili Is Kanunu'nda
genisletiimesi ve 0zel istihdam burolarina gereken yetkilerin verilmesi ile

istihdami olumlu yénde etkilenebilecektir.
2.is Soézlesmesi, Tiirleri ve Feshi Agisindan Degerlendirme

4857 sayili is Kanunu’nun “Belirli ve Belirsiz Sireli is Sézlesmesi”
baglikli 11. maddesinin 1. Fikrasinda yer alan hukumle, belirli sureli is
so6zlegsmesinin ilk kez kurulmasi halinde dahi objektif nedenlerin bulunmasi
zorunlulugu ongorulmagstur. Maddeye gore, belirli sureli is s6zlesmesinin
yapilmasi “belirli sureli igler”, “belli bir isin tamamlanmasi” veya “belirli bir
olgunun ortaya cikmasi” gibi objektif nedenlere baglanmistir. is Kanunu’nun
11. maddesinde yer alan bu diizenlemeye gore, objektif bir neden olmaksizin
taraflarin bir sure veya tarih belirlemeleri o s6zlesmeyi belirli sureli olarak

gecerli kilmayacaktir.?®

Boyle bir durumda belirli sureli is sdzlesmesi yapilmasinin ve bunun

gegerli sayllmasinin énune objektif neden zorunlulugu gegmektedir. Belirli

¥ Can Tuncay, ’Gegici Is Iliskisi’’, istihdam Yaratilmasinda Gegici Calisma Tiirleri ve Ozel
istihdam Biirolarinin Rolii Semineri, Ankara, TISK, 5 Haziran 2003, s.37

20 Sijral, a.g.m., s.44

I TISK, XXIII. Genel Kurul Calisma Raporu, Ankara, TISK, 15-16 Aralik 2007, 5.284
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Sireli is Sézlesmeleri ile ilgili AB Direktiflerinde béyle bir sartin aranmamasi
Turk Is Hukuku'nun korumaci yénini én plana gikardiginin énemli bir

gOstergesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ayrica isciler agisindan ele alindiginda; 12. maddede yer alan “ belirli
sureli is soOzlesmesi ile c¢alisan isgiye, belirli bir zaman Olgut alinarak
Odenecek ucret ve paraya iligkin bolunebilir menfaatler, is¢inin c¢alistigi
siireye orantili olarak verilir.” ibaresi ile belirli siireli is s6zlesmesi ile ¢alisan
isciye haklarini gostermis ve iscilerin bu calisma sekliyle is hayatina

katiimalarini tesvik etmistir.

Bununla beraber 13. maddede “Kismi Siireli ve Tam Sireli is
Sozlesmesi” ele alinmistir. Ancak esnek galisma bigimlerinin en eskilerinden
olan ve bu calisma turlerinin bir baglangici olarak kabul edilen tirine geregi
kadar yer ayrilmamis ve onemine binaen gereken yapiimamistir. Cogu

ulkede bu calisma bicimi ile ilgili olarak munferit yasalar gikariimistir.

Ornegin, Federal Almanya’da kismi sureli calisma, belirli siireli calisma
sekili ile birlikte 21 Aralik 2000 tarihinde kabul edilen ve en son 24 Aralik 2003
tarihinde degisiklige ugrayan Kismi Sureli Calisma ve Belirli Sureli Calisma
Yasasi’nda bizzat duzenlenmektedir. Kismi sureli ¢alisma ile ilgili mevzuat
Almanya’da olusturulan ve uygulanan modeller igin dnemli bir hareket alani
olusturmaktadir. iscilere calisma sirelerinin yeniden ayarlanmasi konusunda
bir talep hakkinin verilmis olmasi, olusturulan modellerin o denli esnek
olmasinin énemini daha da artirmaktadir.?®> Ayrica Tirk Is Hukukundaki
ortaya ¢ikis sekli ve gecerliligi bakimindan “Belirli Siireli is Sdzlesmelerinin”
de Alman is Hukuku'ndan farkli durumlari mevcuttur. Ornegin, Almanya’da
yasa koyucu, yeni kurulan igletmelere destek vermek ve bdoylelikle de
istihdam piyasasina yon vermek amaciyla yasada ilgi ¢ekici bir hukme yer
vermigtir. Yeni kurulan bir isletmede, kurulugsundan itibaren ilk dort yil igcinde,

bagitlanacak is sdzlesmesinin belirli streli imzalanmasi i¢in esasl bir neden

2 Alpay Hekimler, Sosyal Politika Boyutunda Federal Almanya’da Esnek Calisma Modelleri,
Ankara, TISK, Ocak 2006, s.86-91
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sarti aranmamaktadir. Bu dort vyilllk sure igerisinde de bagitlanan
sOzlesmenin donemler halinde uzatiimasi mumkundur. Boylelikle yasa
koyucu, yeni kurulan igletmelerde esasl neden sartini aramamaktadir. Ancak
bu hikmuin mevcut bir isletmenin bagka bir isletmeye donustirtlmesi halinde
uygulanmasi mumkun degildir ve kisacasi gergcek anlamda yeni olarak

faaliyete gecmesi gerekmektedir.?>®

3.Ucret Agisindan Degerlendirme

is Kanunu, 39. maddede, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhg:
tarafindan ve Asgari Ucret Tespit Komisyonu araciliiyla, Ucretlerin asgari
sinirlarini; isgilerin ekonomik vaziyetlerini korumak amaciyla belirlenmesini
hikmetmektedir. Bu asgari Ucretin piyasada daha ucuza c¢alismaya istekli
iscilerin Ucret seviyesinden yuksek olmasi durumunda kayit disi ¢calismanin
onundn agilmasi tehdidinin yaninda, isciyi koruma vazifesini yerine getirmesi
bakimindan sistem olusturmasini, is Hukuku’nun olagan egilimi oldugunu

kabul etmek gerekir.

Bunun disinda; 41. maddede, is surelerinde yapilan degisiklikler esas
alinarak fazla calisma slresi ve fazla galisma belirlenmekte ve bunlara
uygulanacak fazla c¢alisma dUcreti ile fazla sureli c¢alisma Ucretinin
hesaplanmasi yéntemleri diizenlenmektedir. is Kanunu’'nun g¢alisma sireleri
ile ilgili maddelerine gore genel bakimdan is suresi haftada en ¢ok 45 saat
olup, aksi kararlastiriimadikga; isyerlerinde haftanin caligilan glnlerine esit
Olclde bolunerek uygulanir. Eski dizenlemeden farkh olarak, haftalik calisma
suresi haftanin ¢aligilan gunlerine esit Olgide bolunerek uygulanmasi
zorunlulugu kaldirilmis ve bu kurala esneklik getirilerek, sodzlesmelerle
haftalik normal galisma suresinin igyerinde haftanin g¢alisilan gunlerine farkl
bir sekilde dagitilabilecegi kabul edilmistir. Bu maddede yapilan onemli bir
degisiklik de, fazla ¢alisma veya fazla sureli galisma yapan isgilere istemeleri

halinde, bu calismalarinin kargiligi olarak zamh Ucret yerine, fazla ¢alistigi

3 Hekimler, a.g.e., s. 93
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her saat karsiiinda 1 saat 30 dakikayi, fazla sureli calistigi her saat
karsiliginda 1 saat 15 dakikay! serbest zaman olarak kullanabilme imkaninin
taninmasidir.?®* Bu kosul iscilere licret ve serbest zaman arasinda secim

yapabilme esnekligi saglamaktadir.
4.isin Diizenlenmesi Agisindan Degerlendirilmesi

4857 sayill is Kanunu'nu isin diizenlenmesi bakimindan esneklige
imkan saglamasi agisindan inceledigimizde oncelikle 63.madde ile esnetilen
ve haftalik g¢alisma sdresinin haftanin c¢alisilan gunlerine farkh gsekilde
dagitilmasi durumunda; cgesitli nedenlerle igyerlerinde “yogunlastiriimis is
haftasi” uygulanabilecektir. Bu tlr calismalarda isverene iki aylik bir
denklestirme suresi taninmigtir. Bu sure toplu is sozlesmeleri ile dort aya
kadar artirllabilmektedir. Bu sekilde, yogunlastiriimis is haftasindan sonraki
haftalarda isveren isgiyi daha az surelerle galistirmasi durumunda, isgiye
fazla calisma (icreti 6demek zorunda kalmayacaktir.?®® Ancak yine de kisitli
kalan bu denklestirme suresi uygulamasinin sinirlarinin - genisletiimesi

gerekmektedir.

64. maddede yer alan ve “zorunlu nedenlerle igin durmasi, ulusal
bayram ve genel tatillerden 6nce veya sonra igyerinin tatil edilmesi veya
benzer nedenlerle isyerinde normal ¢alisma surelerinin 6nemli dlgtde altinda
calisiimasi veya tamamen tatil edilmesi ya da isginin talebi ile kendisine izin
verilmesi hallerinde, igveren iki ay icinde calisiimayan sureler igin telafi
calismasi yaptirabilir ve bu calismalar fazla calisma veya fazla surelerle

calisma sayllmaz "%

ibaresi ile iscilerin rizasi ile eksik ¢aligsmis olduklari ig
suresini tamamlamak suretiyle telafi edebilmesinin 6nu acgiimistir. Ancak
bahsi gegcen calisiimayan surelerin 2 aydan daha fazla bir sire icinde telafi

edilebilmesinin daha esnek bir yapiya gecisi saglayacagi da ortadadir.

4 TISK, 4857 Sayih is Kanunu ve Gerekgesi, Ankara, TISK, 2008, 2. Baski, s.114-115
3 TISK, 4857 Sayili is Kanunu ve Gerekgesi, a.g.e., s. 121

6T.C.Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 4857 Sayih is Kanunu, (Erigim)
www.calisma.gov.tr/mevzuat/kanunlar/4857.doc 04 Haziran 2009, s.1
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a.Kisa Galisma Odenegi

4857 sayili is Kanunu’nun, 65.maddesinde diizenlenen “Kisa Calisma
ve Kisa calisma Odenegi’, 26.05.2008 tarihli ve 26887 sayili Resmi
Gazete’de yayimlanan 5763 sayili “is Kanunu ve Bazi Kanunlarda Degisiklik
Yapilmasi Hakkinda Kanun” ile is Kanunu kapsamindan g¢ikariimis, 4447

saylll issizlik Sigortasi Kanununa eklenmistir.?*’

Calisma ve Sosyal Guvenlik
Bakanhginca hazirlanan “Kisa Calisma ve Kisa Calisma Odenegi Hakkinda
Yoénetmelik” 13 Ocak 2009 tarih ve 27109 sayili Resmi Gazete'de
yayimlanarak yurarlige girmistir. Yonetmeligin  10. maddesi uyarinca
31.03.2004 tarih ve 25419 sayil Resmi Gazete’de yayimlanan ayni isimli

Yonetmelik yirirliikten kaldiriimistir.2*®

Bu Yénetmeligin amaci, 25 / 08 / 1999 tarihli ve 4447 sayili igsizlik
Sigortasi Kanununa gore sigortali sayilan kigileri hizmet akdine tabi olarak
calistiran igverenin, genel ekonomik kriz veya zorlayici sebeplerle isyerindeki
haftalik calisma sulrelerini gecici olarak 6nemli Ol¢clide azaltmasi veya
igyerinde faaliyeti tamamen veya kismen gegici olarak durdurmasi hallerinde,
isverenin talebinin uygunlugunun Bakanlikga tespiti ile isgilere kisa ¢alisma
odenegi ddenmesine iliskin usul ve esaslar dizenlemektir.?*® Yani, Ulke
capinda kargilasilan ekonomik talep daralmasi veya Uretim seviyesinin
azalmasi durumlari gibi durumlar kargisinda, isverenlerin yapmakta olduklari
igyeri faaliyetlerini tedbir olarak ve gegici olarak durdurmasi halinde, kisa
calisma 6denegi, hem igverenin isgilerini kaybetmemesini hem de isgilerin
maddi olarak magdur olmamalarini saglayan bir sistem olarak karsimiza
cikmaktadir. Ancak yonetmelikte belirtilen genel ekonomik krizin adinin
konmasi surecinde zorluklar yasanacagdi hesaplanmali ve genel ekonomik

kriz deyiminin; “Her koyun kendi bacagindan asilir’ atasézinde oldugu gibi

7 Cumhur Sinan Ozdemir, “’Kisa Calisma Odeneginin Amacina Ulasmasi i¢in issizlik Odenegine
Hak Kazanma Sartlarim1 Kolaylastirmak Gerekir’’, (Erigim)
http://www.alomaliye.com/2009/cumhur_sinan_kisa cal.htm , 05 Haziran 2009, s.1

¥ TISK, “’Kisa Calisma Ve Kisa Calisma Odenegi ile ilgili Yonetmelik Degisti”’, TISK isveren
Dergisi, Ankara, Cilt 47, Say1 4, Ocak 2009, s.28

9 TISK, “Kisa Cahsma Ve Kisa Calisma Odenegi ile ilgili Yonetmelik”’, (Cevrimigi)

http://www. tisk.org.tr/hukuk/yonetmelik.asp?islem=liste&id=56, 06.06.2009, s.1
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her sektorun icine girebilecegi kendine has kriz donemlerine de

uyarlanabilmesi olumlu bir gelisme olacaktir.

Tirkiye acisindan Kisa Calisma ve Kisa Calisma Odenegi, kirilgan ve
krizlerden kolay etkilenen yapisi ile oldukga onemli bir istihdam politikasidir.
Yasal acgidan pasif istihdam politikasi olarak kabul edilen bu duzenleme,
uygulama agisindan geregdi gibi degerlendiriiememektedir. Gorunuste pasif
istihdam politikasi olmakla birlikte, islevsel agidan aktif istihdam politikasi
olarak da kabul edilebilir. Clinki 6denegdin temel amaci; iscinin kendi kusuru
diginda meydana gelen olaylar nedeniyle ugradigi gelir kaybini telafi etmenin
yani sira igverene ek maliyet getirmeden iste kalmasini saglamaktir. Diger
yandan yapilan édemenin Ug¢ ay gibi bir sure ile sinirli olmasi ve bu strenin
sonunda isgiye tekrar is aranmasinin gerekmedigi ve istihdaminin saglandigi
bir uygulama olmasi, bu politikanin aktif istihdam politikasi olarak da

degerlendirilmesinin daha uygun olacagini géstermektedir.?®°

Ekonomik kriz donemlerinde kisa c¢alisma uygulanmasinin isgiye ve
isverene saglayacagi yararlarin agik olmasi ile birlikte bu yararlarin
saglanacagi sure olan U¢ ayin uzatilmasinin istihdam ve isgucl piyasasina

ve isletmelere olan menfaatleri de acik¢a ortadadir.

Ayrica, kisa calisma dédenegi is Kanunun 24. ve 25. maddelerinde
sayllan  zorlayici  sebeplerden o6turl  isginin  ¢alisamamasi veya
¢alistirimamasi durumunda isveren yine is kanununun 40. maddesinde yer
alan “yarim Ucreti” bu durumun ortaya c¢iktigi hafta icin 6demek
durumundadir. Yarim ucret uygulamasinda kanun koyucu isgilerin igsizlik
sigortasina hak kazanmis olup olmadidina bakmaksizin tum isgilere tanirken,
kisa gcalisma 6denegdi 6demesinde ayrima gitmekte ve 6denekten sadece
igsizlik sigortasi yardimi almaya hak kazanan iscilere 6deme yapmaktadir.

Bu yonuyle kanun koyucunun istihdami ve isciyi korumaktan ¢ok kamuyu

2% fbrahim Gériicii, ©*Tiirk Calisma Hayatinda Kisa Calisma ve Kisa Calisma Odenegi
Uygulamasr’’ , Hikmet Yurdu, Y1l 1, Say1 2, (Cevrimigi) http://www.hikmetyurdu.com/sayilar/
sayi2/7 -gorucu.pdf , 04 Haziran 2009, 5.96
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korumaya yonelik bir tutum iginde oldugunu sdylemek daha dogru olacaktir.
Cunkld yarim Ucreti 6deyen igveren oldugundan tum iscilere O6demeyi
emrederken, kamu tarafindan Odenecek olan kisa calisma 6deneginde
issizlik sigortasi yardimi almaya hak kazanana &deme yapmayi

benimsemektedir.®!

5.is ve is¢i Bulma Agisindan Degerlendirme

90. maddede iscilerin ig ve isverenlerin is¢i bulmasina araciligin,
devletin yani sira 0Ozel istihdam kurumlarinca da yurutulebilecegi
ongorulmektedir. Bdylece s6z konusu islevin esas itibariyla sadece Devlet
tarafindan yiritiimesini diizenleyen 1475 sayili is Kanunu sistemi terk
edilmekte, Uluslararasi Calisma Orgiti’niin 181 sayili Sézlesmesi'nde
dizenlenen ve birgok ulkede uzunca bir suredir yasal galisma olanagina
kavusturulmus bulunan 06zel istihdam bdrolarinin  kurulmalarina ve
c¢alismalarina olanak saglanmaktadir. Maddede belirtildigi gibi is arayanlarin
elverisli olduklari iglere yerlestiriimeleri ve c¢esitli isler igin uygun isgiler
bulunmasina aracilik gorevi, 0zel istihdam burolari tarafindan yerine
getirilecektir. Boylece Devletin resmi istihdam hizmetleri yani sira gergek ve
tuzel kisilerin de, gerekli izin ve denetim kosullarini yerine getirmek kaydiyla,
is ve is¢i bulmaya aracilik etmeleri saglanarak emek piyasalarinin
yonetiminde esnekligin artirlmasi ve bu yolla istihdam duzeyinin

yiikseltiimesi amaclanmaktadir.?%?

Ancak, 6zel istihdam burolari hala, sadece aracilik faaliyetlerini devam
ettirmektedirler. Oysa gegici is iliskisinin mesleki amacglh olarak yapilacagi
yonunde agik bir dizenleme yapilabilse, s6z konusu burolarin ve “gegici is

iliskisi” miessesesinin istihdama katkisi cok daha fazla olabilecektir.?®®

%! Goriicii, a.g.m., s. 99-100

22 TSK, 4857 Sayili is Kanunu ve Gerekgesi, a.g.e. , s.132-133

*63 Serkan Odaman, ** 4857 Sayili Kanunun Getirdigi Yeniliklerin Kriz Donemindeki Uygulamas1®” ,
TiSK isveren Dergisi, Ankara, Cilt 47, Say1 4, Ocak 2009, s.47
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6.Kidem Tazminati Agisindan Degerlendirme

4857 sayill Is Yasasi, yurlrlikten kaldirdigi 1475 sayili eski s
Yasasinin kidem tazminatini dizenleyen 14. maddesini Gegici 6. maddesiyle
(Kidem Tazminati Fonu kuruluncaya kadar) yuUrarlikte birakmistir.
Mevzuatimiza ilk kez 1936 yilinda 3008 Sayili is Yasasinin 13. maddesi ile
giren Kidem Tazminati, yillar icerisinde ve her seferinde birbirinden farkl
gerekgcelerle bircok degisiklige ugrayarak, 1475 Sayili is Kanunu’nun bugiin

yiirirliikte bulunan 14. maddesindeki son seklini almistir.?%*

Kidem tazminatinin hukuki niteligi, dgretide tartigsmalidir. Buna karsin,
kidem tazminatinin getirilis amacinin, igsizlik sigortasinin islevini yuklenmek
oldugu belirgindir. Nitekim, kidem tazminati, kurum olarak, ulkemizde igsizlik
sigortasinin bulunmadigi bir ddnemde kabul edilmis ve zaman iginde issizlik
sigortasinin yerine gegmistir.?®°

Bir baska deyisle, kidem tazminati muessesesi, igsizlik sigortasinin
fonksiyonunu Ustlenmektedir. Zaman iginde, kidem tazminati 15 ginden 30
gune cikarilmis ve bu tazminata baska fonksiyonlar da eklenmigstir. Ancak,
4447 sayih Kanunla igsizlik sigortasi getirilirken, Ulkemizde toplu 6denen
igsizlik yardimi seklindeki kidem ve ihbar tazminatlarinin igsizlik sigortasi ile
iliskilendirilmemis olmasi, AB Ulkeleri’nde dahi bulunmayan miikerrer
O0demeleri gundeme getirmis, artan igguct maliyetinin istihdam, kayitlh
ekonomi ve rekabet glcu Uzerinde yaratacagi olumsuz etkiler dikkate

alinmamistir. 2%

Ornegin; Diinya BankasI’'nin “Doing Business in 2006” adli raporunda

20 yillik hizmet karsihg kag aylik Ucret tutarinda kidem tazminati 6dendigini

264 Bekir Uzun, <’Kidem Tazminati ve Bir Oneri’’, TISK isveren Dergisi, Ankara, Cilt 47, Sayi 8,
Mayis 2009, (Cevrimigi) http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi id=2386, 05 Haziran 2009,s.2
265 Tankut Centel, <’Kidem Tazminati Uzerine Gozlemler’’, TISK Isveren Dergisi, Ankara, Cilt 47,
Say1 8, Mayis 2009, (Erisim) http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi 1d=2388, 05 Haziran
2009, s.1

266 Tygrul Kudatgobilik, ’Kidemli Sorunumuz:Kidem Tazminat1”’, TISK isveren Dergisi, Ankara,
Cilt 47, Say1 7, Nisan 2009, s.4
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gOsteren verilerine gore, en yuksek oran olan 20,1 ile Turkiye dunyada birinci
sirada gelmektedir. Bu konuda Asya Ulkeleri ortalamasi 16.3, Latin Amerika
Ulkeleri ortalamasi 12, OECD (ilkeleri ortalamasi 6.1, AB Ulkeleri ortalamasi

6, Avrupa ve Asya Ulkeleri ortalamasi ise sadece 4.2 diizeyinde kalmistir.?®’

4857 Sayili is Kanunu Tasarisini hazirlayan Bilim Kurulu, yasa tasarisi
ile es zamanli olarak “Kidem Tazminati Fonu” tasarisi hazirlamigtir. Calisma
ve Sosyal Givenlik Bakanligi da, 2006 yilinda 4857 sayili is Yasasrnin Fon
olusturulmasini 6n géren Gegici 6.nci madde hiukmu geregi buyuk oélgtde
Bilim Kurulu’nun hazirlamig oldugu tasari ile ortigen bir “Kidem Tazminati
Fonu Yasa Tasarisi” hazirlamig, ancak tasari bu zamana kadar
Parlamentoya sunulmamistir.?®® Dogallikla, kidem tazminati fonu adi altinda
bir fona kidem tazminati ylUkundn gecirilemeyisinin, Turkiye'ye 6zgu ve
sosyal taraflar ile siyasi iktidarlara ait 6nemli bazi nedenleri vardir. Bunlar
icinde, igveren kesiminin yeni bir mali katki yiktund yuklenmek istemeyisi, iSgi
kesiminin fonlar konusundaki ge¢misteki olumsuz deneyimler yutzinden
bdyle bir fona gliven duymayisi ve siyasi iktidarlarin da fonun kurulmasi
konusunda yeterli kaynak yaratamayislari gibi temel etkenler, dnemli yer

tutmaktadir.?%®

Henlz kurulamamis olmasi ile birlikte; kurulmasi planlanan kidem
tazminati fonunun, O©neri olmasi bakimindan Ug¢li bir finansman ile
saglanmasi mimkindir. Oncelikle ilk kez istihdam edilecek isgiler icin net
ciplak Ucretin yarisi tarife olarak alinabilir. Fonun Ugte birini hazinece
saglanan subvansiyon, Ugte birini igsveren hissesi, Ugte birini ise emekli olan
fakat calismaya devam eden iscilerin 6dedikleri gelir vergilerinden paylari
olusturabilir. Bu sekilde hem kidem tazminatlari yukUmlulagu isletmeler
acgisindan tasinabilir dlzeye c¢ekilebilir hem de sendikalar ve isciler

acisindan, bir hak kaybi s6z konusu olmaz. Dahasi emekli-galisan iscilerin

7 TISK, Avrupa Birligi’ne Uyelik Siirecinde AB Ulkeleri ve Diger Aday Ulkeler Karsisinda
Tiirkiye’nin Durumu (2), TISK Kiyaslama (Benchmarking) Raporu, Ankara, TISK, 2006, s.139
2% Uzun, a.g.m.

% Centel, a.g.m.
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gelir vergileri ile fona katkida bulunmalari, aldiklari kidem tazminatlarini
kismen de olsa geri 6demeye veya dayanigmaya donusturebilir. Bu
finansman modeli ile; kidem tazminatlari, énemli Olcide emek igi gelir

dagihiminin, adil bir pargasi olur.?”

Kidem tazminatinin revizyonuna yonelik bir diger Oneri, bireysel
emeklilik c¢ergevesinde olusturulacak bir fon vasitasiyla sorunun
¢6zimlenmesidir. Bireysel emeklilik sistemine aktarilacak kaynak ile
ekonomik kalkinma ve istihdamin artirilmasi olanagi yaratilacaktir. Ancak
kidem tazminati fonunun doguracagi dezavantajlar, bu olasilik ile ortadan
kalkmamaktadir. Zira prim yuku, kayith igsverenlerin Uzerine kalmaya devam

edeceginden kayit disi ekonomi biiyliyecektir.?’

o iy

Calisma hayatinda kismen “ig glivencesi”, kismen “igsizlik 6denegi” ve
kismen de “yipranma” karsiligi olarak bu glne kadar ug¢ yonlu bir islev
gbérmuls olan kidem tazminatinin bir givenceye baglanmasi ve artik “igsizlik
sigortasl” ve “ig guvencesinin” mevzuatimizda yer almig olmasi nedeniyle

yeni bir yapiya kavusturulmasina zorunluluk bulundugunda kusku yoktur.?"2

7.Tirk is Hukuku'nda Olmasi Gereken Denge: Esneklik - Giivence

Dengesi

Esneklik - guvence dengesi kavrami konusunda ilk tanimlamalardan
birisi Hollandali akademisyen Ton Wilthagen’e aittir. Wilthagen’e gore
esneklik guvence dengesi, “Es zamanli olarak ve belirli bir koordinasyon
icinde, bir taraftan isgucu piyasalarinda, is organizasyonlarinda ve calisma

iliskilerinde esnekligi guclendirmek, diger taraftan da, 6zellikle isgucu

" Giineri Akalin, ’Kidem Tazminatinin Tarife Ve Finansman Seklinin Devlet, isveren Ve Sendikalar
fle Anlasilarak Degistirilmesi Gerekir’’, TISK isveren Dergisi, Ankara, Cilt 47, Say1 8, May1s 2009,
(Cevrimigi) http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi id=2389 05 Haziran 2009, s.1

7' Kudatgobilik, a.g.m. , 5.5

2 Uzun, a.g.m.
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piyasasi disinda kalmis zayif gruplarin guvenligini, istihdam ve sosyal
273

guvenligi artirmaya yonelik bir politik stratejidir.

Ote yandan esneklik - gilivence dengesi; bir taraftan, isgici
piyasasindaki dezavantajli kigilerin iggucu piyasasina katihimlarini ve
kariyerlerini gelistirecek, toplumsal diglanmayi Onleyecek olan ig, istihdam,
gelir ve kombinasyon guvencesini, diger taraftan da, igletmelerin degisen
kosullara zamaninda ve yeterli uyumunu saglayan, rekabet glcu ve
uretkenligi koruyan, daha da gelistiren sayisal, fonksiyonel ve Ucret

esnekligine sahip olma derecesidir.?"*

a.Giivenceli Esneklik Kavrami Ve Calisma Hayatina Etkileri

Gulvenceli esneklik, mevcut igleri ve suregelmis is gorme tekniklerini
muhafaza etmek yerine, yeni islerin ortaya ¢ikmasina ve igletmelerin ve
iscilerin degisen piyasa kosullarina ayak uydurabilmesine imkan veren bir
kavramdir. Bireysel is soOzlesmelerini sona erdiren kisitlamalari ortadan
kaldirmak veya esnek galisma modelleriyle ilgili kisitlamalar getirmek yerine,
yeni is turleri ve kosullarini tesvik etmek suretiyle, isgilere imkanlar sunarak
ve yeni istihdam firsatlari sunarak onlarin istihdam edilebilme sanslarini

ylikselten bir kavram olarak karsimiza gikmaktadir.?”®

Guvence ve esneklik kavramlarinin bir araya gelmesiyle ortaya ¢ikan
guvenceli esneklik (flexicurity) ; son dénemde en gobzde calisma iliskileri
kavramlari arasinda yer almaktadir. Avrupa'da isgucu piyasasinda yasanan
sorunlara ¢ozum arayislari gergevesinde dogan guvenceli esneklik yaklagimi,
esneklik ve guvencenin birbirine zit degil, birbirini destekleyen uygulamalar

oldugu esasina dayanmaktadir. Avrupa son dénemde kuresellesme ve nifus

23 Naci Giindogan, “’Isgiicii Piyasasinda Esneklik-Giivence Dengesi: Danimarka Modeli’’, Cimento
isveren Dergisi, Ankara, (Cevrimici) http://www.ceis.org.tr/dergiDocs/makale225.pdf 05 Haziran
2009, s.23-24

" Seyma Ipek Kostekli, <’ Esneklik-Giivence Dengesi: AB Deneyimi ve Tiirkiye’’, TISK Akademi
Dergisi, Ankara, TISK, Cilt 3, Say1 6, 2008/11, .45

*> Business Europe, Commision Communication :Towards Common Principles Of Flexicurity,
Briiksel, 06.11.2007, (Cevrimigi) http://www.businesseurope.eu , 10 Mayis 2009, s.1
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degisiminin yarattigi ve giderek buyuyen baskilarla basa c¢ikabilmenin
yollarini ararken; Avrupa Komisyonu sorunlarin ¢bézumune yonelik olarak;
esnek isgucu piyasasinin kurallarini yiksek sosyal korunma ile uzlastiran bir
strateji olan glvenceli esneklik yaklasimini benimsemistir. Komisyon tuim
taraflarin gérislerini alarak olusturdugu "Ortak Giivenceli Esneklik ilkelerine
Dogru: Esneklik Giivence Yoluyla Daha Cok ve Daha lyi istihdam" baslikli

bildiriyi 27 Haziran 2007'de kamuoyuna agiklamistir.?”®

Buna gore, Avrupa Komisyonu ve uye ulkelerin guvenceli esneklik

konusunda mutabik kaldigi dort unsur bulunmaktadir.?”’

- Modern is kanunlari, toplu sézlesmeler ve is organizasyonu kanaliyla,
esnek ve guvenilir is sozlegsmeleri gerceklestirme,

- Surekli istihdam ve iscilerin iglerine uyumu saglamasi agisindan
yasam boyu 6grenme,

- lscilere hizli degisime ayak uydurabilme ve bu sayede yeni islere daha
kolay girebilme olanagi saglayan etkin aktif isglicu piyasasi politikalari,

- Yeterli gelir destegi saglayan, istihdami tegvik edici, isgucu piyasasi
hareketliligini saglayacak modern sosyal guvenlik sistemlerinin

olugturulmasi.

Ancak, Avrupa Sosyal Ortaklari, tum Uye devletlere uygulanacak tek
bir modelin bulunmadigini, isveren ve isciler icin gerekli esneklik ve glivence
dengesinin belirtilen unsurlarin uygun bilesimlerle her bir Ulkede farkh
uygulanabilecegi Uzerinde karar kilmislardir.?”® Tirkiye icin de bulundugu
kosullari ve isguci yapisinin Ozelliklerine uygun olmak suretiyle, gerekli

dengenin bulunmasi s6z konusudur.

276 Necla Icli, °AB’nin Coziim Onerisi, Giivenceli Esneklik’’, (Cevrimigi)
http://www.iskanunu.com/icerik/acikacik/abnin-cozum-onerisi-guvenceli-esneklik.html , 07 Haziran
2009, s.1

277 Commission Of European Communities, Communication From The Commission To The
European Parliament,The Council,The European Economic And Social Committee And The
Committee Of The Regions ; Towards Common Principles of Flexicurity: More And Better Jobs
Through Flexibility And Security, Briiksel, 27.06.2007, s.5

*® Business Europe, Key Challenges Facing European Labour Markets : A Joint Analysis of
European Social Partners, (Cevrimig) http://www.businesseurope.eu , 10 Mayis 2009, s.53
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Esneklik ve giivence arasinda yeni bir denge arayisi Avrupa istihdam
Stratejisi'nde acgikgca ortaya konmustur. 2001 yilinda olusturulan 13 nolu
Avrupa istihdam Kilavuzu, uyum saglayabilirlik ayadi kapsaminda; acikga,
hem esneklesme hem de guvence hedeflerini belirterek sosyal taraflari;
“Isletmeleri verimli ve rekabetci hale getirip, esneklik ve giivence arasinda
gerekli dengeyi kurmak ve iglerin niteligini arttirmak amaciyla esnek is
dizenlemeleri dahil, galisma yasaminin orgutlenmesini modernlestirmek
Uzere tum dizeylerde muzakere etmeye ve bunlari uygulamaya”
cagirmaktadir.?”® Bununla beraber giivenceli esneklik cesitli tlkelerde yogun

olarak uygulanmaya baglamistir.
(1)Giivenceli Esneklik ile ilgili Ornek Uygulamalar

Hollanda’da 1999da uygulamaya konan guvenceli esneklik
yasalarinin esas amaci, belirsiz sureli galisanlar igin esnek olmayan is
piyasasl ve gegici olarak calisan isglcu igin ise; guvenceli olmayan is
piyasas! dengesizligini gidermektir. Bu sebeplerle yururluge konan yasalar
ile belirsiz sureli g¢alisanlarin isten c¢ikarilmasi karsisindaki korumalar
esneklestirilmis, gegici istihdam ajanslari i¢in gereken kamusal izinler
kaldiriimig; atipik ¢alisanlarin ise glvenceleri arttiriimistir. Bir diger amag ise
Ozelikle aktif isglcl piyasasi politikalar ile is guvencesinden istihdam
guvencesine dogru bir gegisi saglamaktir. Hollanda’daki bu yasalarin
hazirlanmasi ve devreye konmasina, is¢i ve igverenlere danismanlik yapan
“Is Vakfi” adli kurum nezdinde gerceklestirilen basarili bir isci-isveren arasi

anlasma ilham kaynagi olmustur.?®

Cok daha yeni is hukuku duzenlemeleriyle gundeme gelen
Avusturya’daki uygulamada ise, ¢alisan ve bir firma arasindaki geleneksel is
iligkisinden, daha kapsamli ve Ulke c¢apinda isgucunun haklarini guvence

altina alan bir sigorta sistemi destegine gecilmis, igveren tarafindan isten

" Giindogan, a.g.m., s.27
280 Hilal Derici, *Giivenceli Esneklik’’, TISK isveren Dergisi, (Cevrimici)
http://www tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=1450, 25 Haziran 2009, s.1
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clkariima ile kidem tazminatinin 6denmesi olgulari birbirinden ayriimistir.
Boylece calisan agisindan is degistirme, dolayisiyla isgucu akiskanhgi
kolaylastiriimakta, galisanlar onceki is iliskisinde birikmis haklarini sorunsuz
bir sekilde bir sonraki islerine aktarabilmektedirler. Avusturya is hukukunda
ayrica g¢alisma zamanlari ve egitim izni konusunda da bazi esneklikler

bulunmaktadir.?®’

Esneklik - guvence dengesi konusunda sikga referans gdsterilen
Danimarka istihdam sistemi, son yillarda “Danimarka Mucizesi”, “Danimarka
isglicti Piyasasi Modeli” ve “Danimarka Esneklik - Glivence Dengesi Modeli”
gibi ifadelerle nitelendiriimektedir. Buglin basta Birlesmis Milletler,
Uluslararasi Calisma Orgiitii, Avrupa Birligi ve OECD gibi bircok uluslar arasi
kurulus tarafindan Danimarka, bu alanda “iyi bir 06rnek” olarak
gosterilmektedir. Danimarka’da sosyo - ekonomik sistemin ve refah devletinin
onemli bir pargasi olarak kabul edilen isglcu piyasasi, esnek bir isgucu
piyasasl, issizlik durumunda comert bir issizlik sigortasi, igsizlerin mumkuin
oldugunca erken calisma hayatina donusglerini saglayacak olan ve kapsamli
egitim programlarini igeren bir aktif isglcu piyasasi politikasi olmak Uzere U¢

unsuru ihtiva eden bir “altin (icgen” olarak tanimlanmaktadir.?®
(2)Turkiye’de Gilivenceli Esneklik Uygulamalari

Dunya Bankasr’nin her yil yayinladigi, “Doing Business” raporunun
2008 yilina ait verilerine goére, esneklik endeksi 0 ile 100 arasinda olmak
uzere, Turkiye'de ise alma zorlugu 44, calisma saati katihgi 40, isten ¢ikarma
zorlugu 30, istihdamin katiligi ( sayilan ilk U¢ endeksin ortalamasi) 38 ve
isten gikarma maliyeti ise 95’tir. Bu oranlar OECD ulkeleri ortalamasinda, ise
alma zorlugu 25,70 , calisma saati katihgi 42.20, isten g¢ikarma zorlugu
26,30, istihdamin katihgr 31,40 ve isten c¢ikarma maliyeti ise 25.80 olarak
aciklanmistir. Bu noktada Turkiye OECD ulkeleriyle kiyaslandiginda ¢alisma

281 Mustafa Yasar Tinar, <’Giivenceli Esneklik Tartismalar1 ve Tiirkiye’’, TISK Isveren Dergisi,
(Cevrimigi) http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi id=1676, 25 Haziran 2009, s.1
2 Giindogan, a.g.m., 5.29-30
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saati katihgr hari¢ diger kistaslarda olduk¢a yuksekte kalmistir. Turkiye,
Ozellikle isten ¢ikarma maliyeti konusunda Arjantin ile birlikte dinyada en

yiiksek olan {lke konumundadir.?®

Turkiye, istihdam edilen kitlenin yuzde 60’in Uzerinde bir bolumunun
en fazla ilkogretim okulu mezunu oldugu, sektorler itibariyle emek yogun
alanlarin ¢ok, buna bagl olarak isgucu devrinin dogal olarak yuksek oldugu
bir Glkedir. Bunun yani sira, dis pazarlara yonelik sektorlerde fason imalatin
agirhkh olmasi, sirketlerde ani Uretim ve isgucu degisikliklerine, dolayisiyla
istihdam ve risk almada inis ve c¢ikislara neden olmaktadir. Esneklik
ihtiyacinin fazla olmasi ile beraber, AB sosyal politikasina uyum igin
ustlenilmesi gereken mevzuat, en kati sekliyle aynen aktarilmak yerine,
mumkuan oldugunca Turkiye kogullarina uygun hale getirilmeli, ihtiyaca cevap
verecek, kendimize 6zgu esneklikler ve guvence olanaklari yaratiimalhdir.
Glivence saglama ve artirmada, rekor rakamlara ulasan issizlik Sigortasi
Fonu'ndan desteklenebilecek yaratici ¢ézimlere agik olunmalidir. Bu
gercevede Danimarka ve Avusturya’daki guvenceli esneklik

uygulamalarindan ilham alinacak hususlar mevcuttur.?®

Tirk is Hukuku'nun mevcut korumaci geleneginin 6lgiiler dahilinde
dengeli bir sekilde esnetilerek, gerek yeni ¢alisma bigcimlerine ¢agin getirmis
oldugu sartlar gergevesinde olanak saglamasi, gerekse bu olanagi saglarken
korumaci karakterini terk etmeden guvence saglamasi s6z konusu olmalidir.
Turkiye’de mevcut guvenceli esneklik tartismalari pek yeni olmakla beraber,
4857 sayil Is Kanunu'nun kabul edilmesi ile birlikte Tiirk is Hukuku’nda
esneklik kavramina yonelik adim atilmig ve guvenceli esneklik kavramina
esneklik tarafindan mutevazi bir gelisme saglanmistir. Bununla beraber
henlz yeterli seviyede olunmamasi ve ¢ikis noktasi olan ulkelerden kendi
dinamiklerine gore uyarlama yapilmasi gerekliligi karsisinda Turkiye gerekli

adimlari atmalidir.

¥ Diinya Bankasi, Doing Business 2008, (Erisim) http://www.worldbank.com , 01 Haziran 2009
* Tinar, a.g.m.
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C. Tirkiye’'de Uygulanan Sosyal Guvenlik Mevzuati Acgisindan

Degerlendirme

4857 sayilh is Kanunu ile esnek calisma bicimlerine iliskin yeni
duzenlemelere gidilirken, konunun sosyal guvenlik ayagi ihmal edilmistir.
Esasen esnek ¢aligma bigimleriyle igverenin is¢i istihdam etmesi veya isginin
calismasinin en 6nemli avantajlarindan birini olusturan sigorta primlerinin
caligilan sureye gore dusurulebilmesi konusunda 506 sayili Kanun’da agik bir

diizenlemenin yer almamasi elestiri konusu olmustur.?®

Bununla ilgili olarak 5510 sayili Kanun’da esnek c¢alisma bigimleriyle
sigortalilik arasinda bazi iligkiler kurulmustur. Buna gore ilgili Kanun’un 80.
maddesinde, sigortalilarin gunlik kazanglarinin hesabinda esas tutulan gun
sayllarinin, ayni zamanda bunlarin prim 6deme gun sayilarinin gosterecegi
ve bu sekildeki hesaplamalarda gun kesirlerinin bir gun kabul edileceqgi

ongorilmistiir. 2%

Tirkiye'de Sosyal guvenlik mevzuati agisindan 4857 sayili g
Kanunu'na paralel esnekligi tesvik edici hususlarin bulunmamasi konusu

uzerinde tartisiimis ve son yillarda bazi dizenlemeler Uzerinde durulmustur.

Buna gore, en son olusturulan “istihdam Paketi” blinyesinde sosyal
glivenlikte gerekli bazi diizenlemeler yapilmistir. Oyle ki; kadinlar ve
genglerin istihdamini arttirmak amaciyla, mevcut istihdama ilave olarak ige
alinan kadinlar ile 18-29 yas arasi genglere ait SSK igveren priminin 5 yil
boyunca kademeli olarak Issizlik Sigortasi Fonundan karsilanmasi
éngdrilmektedir. ilave istihdam kapsamina; maddenin yirirlik tarihinden
onceki altt ayllk donemde prim ve hizmet belgelerinde bildirimi yapilan
ortalama sigortali sayisina ilave olarak ve Kanun’un yururlik tarihinden
onceki bir yilhk donemde prim ve hizmet belgelerinde kayith sigortahlar

disinda olanlar girebilecekleridir. Bu sigortalilarin, igveren hisselerinin tamami

2 TSK, XXIII. Genel Kurul Calisma Raporu, a.g.e, .88
2% TISK, XXIII. Genel Kurul Calisma Raporu, a.g.e, .89
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issizlik Sigortasi Fonundan karsilanacaktir.?®’

Bu madde genglerin ve
kadinlarin istihdama katilmalarini tesvik edici unsurlar icermektedir. Ancak
isverenler hakkinda bu tegvik uygulamasinin devam edebilmesi, Kanunun
uygulama doéneminde tahakkuk eden sigortali hissesine dusen tutar ile
issizlik Sigortasi Fonundan karsilanmayan isveren hisse tutarinin édenmesi

sartina baglanmistir.?®

Ayrica 06zurlli, eski hukimli ve ter6ér magduru istihdaminda da
isverenler agisindan ¢ok dnemli yenilikler getirildigi gérilmektedir. Oncelikle
eski hukumlu ve teror magduru istihdam etme zorunlulugu 6zel sektorden
kaldirlarak kamuya birakilmistir. Ayrica, 6zel sektorun galigtirmak zorunda
olduklari  6zurlllerin sigorta primlerinin  tamaminin devlet tarafindan
karsilanmasi kararina varilmistir. Bunun yaninda, kontenjan fazlasi 6zurlG
cahigtiran, yukimld olmadiklari halde 6zurlu galistiran igverenlerin bu sekilde
cahstirdiklari her bir 6zurlh igin sigorta primine ait igsveren hisselerinin %
50’sinin Hazine tarafindan karsilanmasina da karar verilmistir.?®°

Ayrica, 506 sayili Kanuna tabi sigortalilarin ayni kanunun 73’Uncu
maddesine gore malullik, yashlik ve 6lum sigortalari primlerinden isveren
hissesinin bes puanlik kismina isabet eden tutarin Hazine tarafindan
karsilanmasi kabul edilmigtir. Diger bir ifade ile issizligin azaltiimasi,
yatinmlarin istihdama yonelik olarak attirlmasi amaciyla isverene dusen
sigorta primi payinda 5 puanlik bir indirime gidiimektedir.?*°

Bu gelismeler ile Turkiye’de sosyal guvenlik agisindan istihdam
piyasasini geligtirmeye yonelik adimlar atiimig olup, sosyal guvenlikte

esneklige atilan olumlu ve énemli adimlar olarak dikkat ¢ekmistir.

27 Faruk Celik, ¢’istihdam Paketinin En Onemli Yénlerinden Biri Uygulanacak Tesvik Ve
Muafiyetlerdir’’, Ankara, TISK isveren Dergisi, (Cevrimici)
http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=2045 , 15 Haziran 2009, s.1

2% Can Tuncay, “’Istihdam Paketinin Sosyal Giivenlige iliskin Hiikiimlerinin Degerlendiril-
mesi”’, TISK Isveren Dergisi, May1s 2009, (Erisim)
http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa,asp?yazi_id=2049, 16 Haziran 2009, s.2

2% Celik, a.g.m.

*% Tuncay, a.g.m
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Dunya’da son yillarda yasanan Ozellikle ekonomik ve teknolojik
gelismeler, kiresellesmenin de etkisi ile birlikte, Gretim ve Uretim teknikleri ile
yonetim ve yonetim tekniklerini degismeye zorlamistir. Klasik Uretim ve
yonetim anlayigi yerini devamli degisim ve gelisim anlayigina birakmistir. Bu

noktada igletmelerin, iscilerini yonetim anlayigi “ insan kaynaklari yonetimi

anlayisindan” etkilenmigtir.

insan kaynaklari yénetimi anlayigi gergevesinde, isgiler isletmedeki en
onemli ve en degerli unsur olarak gorulmektedir. Onlarin her turlU isletme ici
veya disi egitim, gelisim, kariyer planlama gibi ihtiyaglarinin bu anlayigtan
beslenerek, yine igsletmelere fayda olarak donecek ve bu arada isletmeler ile

isciler arasinda karsilikl bir “kazan-kazan” modeli gergeklesecektir.

iste bdylesine bir anlayis ile ¢agin isletmeleri, piyasalarda rakiplerine
goére ihtiyact olan rekabet UstunlUgunu kazanacaktir. Her gegen saniye
degismekte olan dinya dengelerinde, proaktif ve gelismelere c¢abuk tepki
verebilecek isletmelerin kazanacagi rekabet Ustinlugu onlarin ne derecede

esnek bir yapiya sahip olduklari ile gok yakindan ilgilidir.

Esnekligi bunyesinde uygulayabilen igletmelerin, ulusal ve uluslararasi
ortamlarda karhliklarini arttirabilecekleri ortadadir. Karlihgr artan isletme ise,
yatinm yapmay! hedefler ve yeni yatirnmlarla galigtiracag! insan gucune
ihtiyagc duyar. Bunun igin, isgileri bunyesine katar ve bdylece istihdamin

olumlu yonde etki ile artmasini saglar.

Tabi igletmelerin bu tir davranista bulunabilmesi igin, bulundugu
ortamin buna ne kadar musaade ettiginin oldukga dnemi vardir. Bulundugu
ortamin ana aktorleri, isgucu piyasasinin esnekligi ve kamu otoritesi
tarafindan ortaya konmus isglcu piyasasi duzenlemeleri, kanunlar,

yonetmelikler, uygulamalar seklindedir.
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Tezde amag olarak belirlenen, Turkiye’deki insan kaynaklari agisindan
esnek calismalarin var olup olmadigini incelemek ve var olmasi durumunda
bu uygulamalarin nedenleri ile birlikte istihdama etkilerinin neler oldugunun

ortaya konulmasi hususu gerekgeleri ile beraber degerlendirildiginde:

Oncelikle esnek galismanin istihdam yapisi lizerinde ne tir etkilerinin
oldugunu incelendiginde; bu ¢alisma seklinin evveliyetle, kadin istihdamina,
genglerin  istihdamina ve 06zlrlllerin  istihdamina etkisinin  oldugu

anlagiimaktadir.

Oyle ki, esnek calisma, istihdamda yizyillardir siregelmis erkek
ustinliguni ve kadinlarin evde ev igleri ve ¢ocuk bakimi ile ilgilenmeleri
gereksinimlerini yavas yavas c¢agin yeniliklerine uyarlayabilmektedir.
Kadinlarin galisma yasami iginde bulunmalari Sanayi Devrimi ile birlikte
gerceklesmistir. Sanayi gelistikge, makinelesme, isbolimu ve iste
uzmanlagsmanin artmasi, niteligi az olan isgilerin istihdam olanagi bulmasi

fabrikalarda isgucu gereksinimini artirmigtir.

Esnek calisma ile birlikte, kadinlar evdeki isleri ile beraber kendilerine
gelir getirici olarak gordukleri, esnek c¢alisma bigimleri ile istihdam
edilebilmektedirler. Kadinlarin en c¢ok istihdam edildigi esnek calisma
bigimleri arasinda, evde c¢alisma, kismi calisma ve tele calisma vyer
almaktadir. Bunlarin kadinlar arasinda daha yaygin olmasinin nedenleri
arasinda, kadinlarin gegmise nazaran ev iglerindeki yogunluklarinin, gelisen
teknoloji ile birlikte makine kullaniminin artmasiyla, azalmasi ve evde

kendilerine daha ¢ok vakit ayirabilmeleri gelmektedir.

Tarkiye’de mevcut durum incelendiginde, 1950’li yillara kadar istihdam
edilen kadinlarin yogun olarak tarim sektoriunde yer aldigi gorulmektedir.
Bununla beraber, 1950’lerden sonra, kirsal alanlardan kentlere dogru
yasanan gogler ile beraber, kadinlarin istihdami da tarim digi sektorlere

dogru kaymistir.
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Ancak gelismis ekonomilerle kiyaslandiginda, Turkiye’de halen kadin
istihdaminin istenen boyutlara ulasmadigi ve halen hizmet sektérinde
calisan kadin istihdaminin gelismis ekonomilerle boy dl¢cisemedigi
g6zlemlenmektedir. En fazla kadin istihdaminin saglandigi Kuzey Avrupa,
Amerika Birlesik Devletleri ve ingiltere’de ayni zamanda kadinlarin kismi

calisma oranlarinin da en yuksek oldugu devletler olmasi kayda degerdir.

Tarkiye’de kadinlarin iggucline katilim orani olduk¢a dusuktur. AB
genelinde, isgucune katilma orani % 70 dizeyinde iken, bu oranin Turkiye'de
2005 yi1l verilerine gore % 48.3 oldugu gorulmektedir. Bu onemli fark, aslinda
kadinin iggucune katilim oraninin son derece dusuk olmasindan
kaynaklanmaktadir. 2005 yilsonu itibariyle erkeklerin %71 i isgucune
katilirken, kadinlarin ise sadece %24 ’u isgucune katiimakta, dolayisiyla
kadinlarin igglcune katilimi erkeklerin 1/3'G seviyesinde kalmaktadir.
Turkiye’de kadinlar agisindan bu oranlarin duisuk olmasinin nedenleri
arasinda kentlerde kadinlar ev kadini statistnde isgucu diginda tutulurken,
kirsal kesimde kadinlar Ucretsiz aile isgisi statiUsunde iggucune dahil

edilmesidir.

Tarkiye’de kadin istihdaminin artirilmasi geregi, ancak mevcut isgucu
piyasalarinin esneklestirimesi ve ayni 6nem derecesine sahip olan,
kadinlarin egitimine énem verilmesi ile gerceklestirilebilir. Daha fazla sayida
kadinin esnek galisma bigimleri ile istihdama katilmalari saglanabilir. Ayrica,
Tarkiye’de kadinlarin egitim dizeylerinin olduk¢ga dusuk olmasi, onlarin
istihdamlarinin gelistiriimesinin 6éntinde buyUk engeldir. Gerek 6rglin egitim
yoluyla, gerekse mesleki egitim ile kadinlarin istihdam edilebilmelerinin onu
acilmahdir. Bu noktada, dncelikle Milli Egitim Bakanh@i ve Yiiksek Ogretim

Kurumu’'na ve ISKUR’a gérevler digsmektedir.

Esnek c¢alismanin gen¢ nufusun istihdamina da oldukga katkisi

bulunmaktadir. Turkiye’de mevcut geng¢ issizligi oldukga yuksek olup,
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igsizligin onemli bir bolumund olugturmaktadir. Bu geng issizlerin arasinda ise

en buyuk grup ilk kez ise baslayacak olanlardir.

Oyle ki; ilk kez ise basvuranlarin karsilastigi en biiyiik engel olan is
deneyimi, bu tur iglerle saglanabilmekte ve genglerin Uzerinden bdylece
onemli bir yuk kalkmis olmaktadir. Turkiye’de esnek galigma uygulamalari ile
henlz o6grenci iken galisma firsati bulabilen gengler olmakla beraber istenen

dizeye ¢ikabilmesi i¢in ¢calismalar yapilmaldir.

Ayrica, esnek calisma ile beraber, 6zurlu kisilerin is gormeleri daha
uygun hale gelmis ve onlarin gerekli altyapi olmasi halinde, istihdam disi
kalmayacaklari ortaya c¢ikmigtir. Esnek calisma ile bulunduklari yerden
kolaylikla islerini yapabilmeleri, 6zurli kimseleri istihdam igine girmeleri

yonunde onemli bir tesviktir.

Esneklik ile birlikte 6nem kazanan bir diger konu da, kriz dénemlerinde
artan issizligin onune gecilmesi olmustur. Ekonomik kriz donemlerinde,
bireylerin gelirlerinde olan azalma yahut spekulasyon gudusu ile birlikte, talep
daralmalari yasanir. Talep daralmalari birlikte, isletmeler onlem olarak Uretimi
azaltirlar ve gayrisafi milli hasila disuse geger. Ekonomide Uretimin azalmasi
ile birlikte, isten cikarmalar artar ve krize bagh issizlik olusur ve 6énlem

alinmazsa artarak devam eder.

iste bu noktada, isverenler krizde olusan igsizlige yonelik olarak esnek
calismanin bir istihdam araci olarak kullanilmasini 6nermektedir. Talep
daralmalari yasanan donemlerde, isletmelerde, isciler ya kismi galisarak, ya
vardiya calismasi yaparak, galigilan surenin esnekligi s6z konusu olarak,
isten ¢ikariimak yerine daha az galisabilmektedir. Boylece kriz donemlerinde
issizler toplulugu olusturmak yerine, is¢i c¢ikarilmadan isin slresi Uzerinden
duzenlemeler yapilabilmektedir. Boylelikle, is¢ilerin ve isletmelerin korunmasi
da saglanmis olur. Turkiye’de kriz donemlerinde yapilan “Kisa Calisma

wayy

Odenegi” uygulamasi bu konuya dénemli bir 6rnektir.
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Esasen 1970’li yillarda yasanan petrol krizi ile esas patlamasini
yasayan esnek calisma, sadece kriz donemlerinde degil, kriz olmayan
donemlerde de uygulanarak olumlu sonuglar alinabilmektedir. Dunyada
ortalama her yirmi bes yilda, Turkiye’de ise ortalama her on yilda bir kriz
oldugu g6z onunde bulundurulursa, aslinda krizlerin de sureksiz nitelikte

olmadigi not edilebilir.

Ote yandan esnek calismanin Tirkiye'de ne derecede uygulandiginin
Olculebilmesi agisindan, Turkiye’'deki istihdam edilenlerin esnek c¢alisma
bicimlerinden hangileri ile hangi sayida igtigal ettigini belirlemek ve Turkiye'de
calisma hayatini duzenleyen mevzuatin ne derecede esnekligi mimkidn
kildiginin arastiriimasi gerekmektedir. Bu noktada tezde 6zellikle bu hususlar

arastirnilmis olup, gerekli yargilara varabilmek igin bilgi Uretilmigtir.

Tezde 2000-2007 yillarnt arasi donemde, Turkiye'de esnek calisma
bigimlerinden olan; kismi ¢alisma, gegici sureli ¢alisma, evde c¢alisma ve
kendi hesabina ¢alisma incelenmistir. Bunun yaninda, ¢agri Uzerine ¢alisma,
tele calisma ve odung is iliskisi gibi 6nemli ¢calisma modellerine dair veriler
higbir resmi kaynakta bulunamamistir. Uygulamada az da olsa yer almasina
kargilik, bu verilerin hali hazirda bulunmamasi kayda degerdir. Cogu Avrupa
ulkesinde her tlrline dair bilgilerin kolayca bulunabilmesine Kkarsilik,
Tarkiye’de bulunamamasi uygulanmadigi anlamina geleceginden oturd,
bunlara yonelik calismalara vakit kaybedilmeden baslanmasi gerekmektedir.
Tezde Turkiye'ye yonelik esnek galisma verileri TUIK’ ten bilgi talebi yoluyla
istenmis ve istatistik uzmanlarinca caligilarak sayisal degerler ortaya

cikariimigtir.

Bdylece incelenen donemde, kismi ¢alismanin toplam istihdama orani
% 10’ un altinda kalmigtir. Kismi ¢alismanin uygulandidi bir¢cok Ulkede, bu
oranlar % 20’lere yaklagsmigken Turkiye’de en yaygin esnek calisma
modellerinden olan kismi ¢alisma seklinden fazlaca yararlaniimadigi sonucu

ortaya ¢ikmaktadir.
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Ayrica, Turkiye’de kismi calisanlarin daha fazla sayida kadin oldugu
sonucu da elde edilmigtir. Ancak sayisal deger olarak hala oldukga dusuktir.
Kadin istihdamini artirma g¢abalari iginde, kadinin kismi ¢alisma ile istihdam

edilmesi calismalarina da 6nem verilmelidir.

Geng istihdamini da onemli Olgude etkileyen kismi ¢alismada,
Tarkiye’deki yas gruplari incelendiginde, en ylksek sayida istihdam edilen
grubun 35-54 yas olmasi da dikkat cekicidir. Bu noktada, genclere 6nemli
istihdam firsati sunan kismi calismanin da Turkiye'de gencler tarafindan

yeteri kadar kullanilmadigi sonucu ortaya gikmaktadir.

Bunun yaninda, kismi sureli ¢alismada oldugu gibi, kendi hesabina
c¢alisma harig, gecici sureli islerde calisma ve evde calismada da istihdam
oranlari oldukga dusuktur. Bu istihdam turlerinde c¢alisanlarin sayisinin
artinilmasi geregi bulunmaktadir. Kendi hesabina calismada ise, Turkiye

dinyada en blyuk oranlara sahip Ulkeler arasinda gegmektedir.

Bir diger konu ise, arastirilan esnek cgalisma modellerinde istihdam
edilenlerin ¢gogunlugunun egitim duzeyinin ilkokul seviyesinde olmasidir.
Burada, dusuk vasifli kigilerin daha ¢ok bu calisma sekilleri ile istihdam

edildigi anlagilmaktadir.

Tarkiye'de calisma hayatinda esnekligi etkileyen en onemli unsurlar
arasinda suphesiz c¢alisma mevzuati bulunmaktadir. Tezde is ve sosyal
guvenlik hukuku acisindan Tulrkiye’de ne derecede esnekligin bulundugu

arastirilmistir.

Boylece, 4857 sayili is Kanunu gercevesinde eskiden olmayan ve yeni
olarak eklenen esneklik calismalariyla ilgili olarak, 4857 Sayili Kanun'da
‘hizmet akdi” yerine “is sozlesmesi” kavrami benimsenirken; temel is

sozlesmesi turleri olarak, belirli ve belirsiz sureli is s6zlesmesi, kismi ve tam
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sureli is soOzlesmesi, deneme sureli i sOzlesmesi ile takim sozlesmesi
duzenlenmigtir. Kanun genel olarak, sozlesme serbestisinin kapsamini
genisletmektedir. Boylece, yapilan duzenlemeyle; taraflar is sdzlesmesinin

tarind ve calisma bicimlerini belirleme konusunda serbest birakilmaktadir.

Is Kanunu’nda ayrica, uygulamada var olan (i¢ esnek galisma bigimi
yasa kapsamina alinmigtir. Bunlar; kismi sureli c¢alisma, c¢agri Uzerine
calisma ve 6dung (gegici) is iliskisidir. Kirk bes saatlik haftalik ¢alisma suresi
korunmakla birlikte; calisma surelerinin esneklestiriimesi adina, haftalik
calisma  suresinin  ig  gunlerine esit Olgide  bolunmesi ilkesi
esneklestiriimektedir. Boylece isveren faaliyetlerini, fazla ¢alisma Ucreti s6z

konusu olmaksizin donemsel olarak ayarlayabilme imkani saglanmaktadir.

Bagka bir esneklik duzenlemesi ise, fazla ¢alisma sureleri ve bunlarin
ucretlendiriimesine iligkindir. Buna gore; yogdunlastinimis is haftasinin
uygulandidi hallerde haftalik ortalama ¢alisma suresi normal ¢galisma suresini

asmamak kosulu ile 45 saati gegse de fazla ¢alisma sayilmayacaktir.

Kisa galisma olarak adlandirilan yeni dizenlemeye gore; Kanun’'da
sayllan nedenlerle igverenlerin ig¢i ucretlerini karsilayamamalari halinde,
calisanlarin gelir giivencelerinin bir élglide saglanmasi amaciyla “issizlik
Sigortasi Fonu” kapsaminda “Ucret Garanti Fonu” olugsturulmaktadir.
Ozellikle genel ekonomik kriz ve zorlayici sebeplerle sikga karsilasilan
Ucretsiz izin ya da isten ¢ikarma uygulamalari karsisinda isgilere sinirli da
olsa bir gelir guvencesi saglanmasi igin bu Fondan iscilere kisa ¢alisma
Odeneg@i ddenmektedir. Ancak kisa c¢alisma kabul edilmesi ve isgilere kisa
calisma 0Odeneginin verilebilmesi icin kosul olarak ortaya konan “genel
ekonomik kriz” deyimi biraz daha esnetilmelidir. Lakin; genel ekonomik kriz
olmasa da bir sektorin icinde bulunabilecedi ekonomik olarak ¢ok zor bir
durumun da kisa c¢alisma uygulamasindan vyararlanabilmesinin 6nu

aciimahdir.

4857 Sayili is Kanununda esneklik ile ilgili aksakliklara gelince;
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dncelikle alt isveren diizenlemesine deginmek gerekir. isletmenin ve isin
geredi ile teknolojik nedenlerle uzmanhk gerektiren isler diginda asil is
bolinerek alt isverenlere verilemez hukmu ile alt isverenlik kurumunun

isleyisi zora sokulmus olup, esneklestiriimesine ihtiyag vardir.

Ayrica, gegcici ig iligkisi, holdinglerde yoneticiler igin kullanimi ile
sinirlandiriilmamali, bilakis; birgcok Ulkede yasal olarak duzenlendigi gibi,

mesleki faaliyet olarak is iligskisi anlaminda genigletiimelidir.

Belirli sureli is sOzlesmesine ise imkan taniyan kanun, bu konuya
iligkin, belirli sureli is sdzlesmesinin ilk kez kurulmasi halinde dahi objektif
nedenlerin bulunmasi zorunlulugu ©6ngérmis olmasi nedeniyle vyeterli
esnekligi saglayamamis bulunmaktadir. AB direktiflerinde bu ¢alisma sekli ile
ilgili bu sartin aranmamig olmasi is kanununun korumaci oldugunu 6n plana

cikarmaktadir.

Bunlarin diginda Turkiye'de asgari Ucret, kidem tazminati ve isgilerin
sosyal guvenlik primleri dinya ortalamasina gore oldukg¢a fazladir. Bu
durumda kayitdigi istihdami azaltmak igin, bu gibi konularin glinin sartlarina
go6re yeniden dizenlenmesi gerekmektedir. Bu konularda fazla korumacilik,

boyutu gittikce genigleyen kayitdigi istihdami beslemektedir.

Esneklik ile ilgili olarak, is¢i ve igveren kesimlerinin gorusleri
incelendiginde ise; iscilerin esnekligi emeklerine karsi bir tehdit ve
glvencesiz bir kavram olarak ele almakta, igverenler ise, ¢agin bir geregi

olarak ¢alisma iligkilerinin © olmazsa olmazi ” olarak gdérmektedir.

Her iki dUsuncenin ortak noktasi olan “ guvenceli esneklik “ kavraminin
taraflarca anlagilmasi halinde tim uUlke ekonomisine katkida bulunacak
adimlar atilmis olacaktir. Turk is hukuku hali hazir durumda incelendiginde,
guvenceli esneklik dengesinde, glvence tarafinda bulundugu sonucuna

varilabilir.
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Netice olarak; tezde elde edilen bulgulara gore, esnek calismanin
istihdami artirici etkileri mevcuttur. Buna gore, Turkiye'de ise; esnek calisma
uygulamalari var olmakla beraber, heniz arzu edilen seviyede
uygulanmadigi ortaya ¢ikmistir. Turkiye’de esnek ¢alisma uygulamalari daha

fazla gelistirildigi takdirde, istihdama olan etkileri de daha fazla olabilecektir.
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OZET

DOGRU, Caglar, Tirkiye'deki insan Kaynaklari Acisindan Esnek Calismanin
istihdama Etkileri, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2010

Tezde amac¢ olarak; esnek calismanin istihdama etkilerinin neler
oldugunun ortaya konmasi ve esasen Turkiye’'de esnek calisma
uygulamalarinin ne seviyede oldugunu arastirarak, esnekligin Turkiye'de
istihdami etkileyip etkilemedigi ve etkiliyorsa ne sekilde etkiledigini incelemek

esas alinmigtir.

Tezin kapsami, esneklk ve esnek c¢alisma uygulamalarinin
incelenmesi ve bunlarin Turkiye'de insan kaynaklari agisindan ne sekilde
uygulama alani buldugunun arastiriimasidir. Ayrica, tezde elde edilen sayisal

veriler analiz yontemi ile yorumlanarak bilgi Uretilme agsamasina getirilmigtir.

Tezde, sonug¢ olarak, esnek calismanin istihdami artirici etkilerinin
oldugu saptanmis ve Turkiye'de esnek galisma uygulamalarinin heniz
istenen seviyelerde olmadigi tespit edilmis ve gelismis Ulkelerdeki gibi
istihdama olumlu etkilerinin ancak Turkiye’de esnekligin geligtiriimesi ile

mumkun olacagi anlasiimigtir.

Anahtar Sozciikler

1. insan Kaynaklari Yénetimi
2. Esneklik

3. Esnek Calisma

4. istihdam

5. Guvenceli Esneklik
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ABSTRACT

DOGRU, Caglar , The Effects of Flexible Work to Employment From The

Perspective of Human Resources In Turkiye, Master Thesis, Ankara, 2010

The aim of thesis, is to indicate the potential effects of flexible work to
employment and the degree to the applications of flexibility in Turkiye, and to

the point of possible effects of flexibility to employment in Turkiye.

The content of thesis is to research the flexibility and flexible work
applications from the point of human resources in Turkiye. By the way, the

technic used to process quantitative results in thesis is analyzing method.

As a result, it has been indicated that there are several positive effects
of flexibility to employment, but in Turkiye still flexibility and flexible work is
not at the appropriate degree as they are in developed countries, so the
possible positive effects of flexibility to employment in Turkiye will be under
consideration only if Turkiye will take progressive actions on the issue of

flexibility and flexible work.
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2. Flexibility

3. Flexible Work
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