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OZET

TURKIYE'DE INSAN KAYNAKLARININ AVRUPA B IRLIGI'NE TAM UYELiK
SUREQ EKSENINDE YASADIGI DEGISIM

Bozkurt, Seda
Insan Kaynaklari Yonetimi
Tez Dangmani: Dog. Dr. F. Tung Bozbura
4 Agustos 2011, 86

Tarkiye, son yillarda piyasa ekonomisinin hizla igaesiyle, ¢cahma hayatinda
yasadigl modernizasyonla, insan kaynaklari uygulamalarigdbsim gostermektedir.
Ulkenin buyumekte olan ekonomisinin insan kayinézerinde yaratsn bu etkinin
disinda, tam dyelik icin, uygulamalarini ve politikata uyumlgtirmaya caltig

Avrupa Birligi de, Turkiye'deki insan kayrganin Uzerinde kayda der bir etkiye
sahiptir.

Bu calsmada, politik ve ekonomik bir proje olan Avrupa IBirne tam uUyelik
olgusunun, Turkiye'deki insan kaynaklarini ne yoneékiledigi incelenilmitir.
Oncelikle, insan kaynaklari yonetimine dair kavrameéle alinmy, insan kaynaklari
yonetiminin tarihi, fonksiyonlari ve amaclari a@ikmstir. Ardindan, Turkiye'de ve
Avrupa Birligi'nde insan kaynaklari uygulamalarindan bahsedilrbu uygulamalara
etki eden yasalar ve kulttre @eilmistir. Son olarak, Turkiye’nin dyelik sureci ile
yasalarini uyumkdirmaya yukumli oldgu, Avrupa Birligi'nin ortak politikalarindan
biri olan istihdam ve sosyal politikasinin insaryhkaklari Gzerindeki etkisi, 6zellikle
yasalar yolu ile meydana getirgc®e getirmi oldugu desisiklikler tartisiimistir.

Bu tezde, Avrupa Birfii'ne tam Uyelik sureci ¢cercevesinde, insan kaymaldéaninda
yapilmasi gereken @sikliklerin, Turkiye’deki insan kaynaklarinin ¢caina kaullarini

lyilestirici, ¢calisanlar acisindary ihayatinin kalitesini arttirici bir ggime neden oldgu

savunulur.

Anahtar Kelimeler: Turkiye'de Insan Kaynaklari, Avrupa Bigi Uyelik Sireci,
Avrupa Birligi'nin Turkiye'ye Etkisi



ABSTRACT

THE CONVERSION OF HUMAN RESOURCES IN TURKEY WITHINNIHE SCOPE
OF EUROPEAN UNION MEMBERSHIP PROCESS

Bozkurt, Seda

Human Resources Management

Supervisor: Associate Professor F. Tung Bozbura

4 August 2011, 86

During the recent years, Turkey, through moderimusain working life thanks to its
developing market economy, has been improvingutadn resources practices. Besides
the effect of its developing economy, European dniwith whom Turkey has been
harmonizing its practices and policies, has alssigaificant impact on the human
resources in Turkey.

In this study, it is analysed that in which ext&otropean Union membership fact, as a
political and an economic project, has an impach@man resources in Turkey. First of

all, the concepts regarding human resources maragerand then the history, the

functions and the aim of human resources are exgidai Then, human resources
practices in Turkey and in European Union are empth and how the law and the

culture has an effect on these practices are nmadid_astly, the impact of employment

and social policy of European Union -with whom, Rey should harmonise its law- on

the human resources, especially through regulatemesdiscussed.

In this thesis, it is argued that, within the framoek of European Union membership
process, the changes should be achieved in hunsmurces area, conduce toward
developments that provide better working conditiand higher quality of working life
for the employees in Turkey.

Keywords: Human Resources in Turkey, European Union MestiperProcess, The
impact of European Union on Turkey
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1. GIRIS

Sanayi donemi sonrasinda, uretimde meydana gelg@nildi&lerle beraber dinya da
yenidensekillenmeye bglamistir. Uretim miktarini ve nitefiini arttirmak amaci ile
gelisen yeni yontemler ve yeni teknolojilerin sonucunédsas énemin insana verilmesi
gerektgi ortaya cikmgtir. Uretimde niceliin artmasini amaclayan bilimsel yonetim
yaklasimi, bir bgka deisle ‘Taylorizm’ ile bglayan sireci, seri Uretim, yani ‘Fordizm’
takip etmgtir. Verimlilik ve maksimum dretimi hedefleyen omgaasyonlar, zaman
icerisinde Uretimi sglayan ve esasen en 6nemli tretim faktérlerindersibidan insan
kaynaina yapilan yatirrmin getirisinin farkina vaghardir ve bu sayede personel
yonetimi zaman igerisinde insan kaynaklari yoneamaysina donigmeye balamistir.

Kiresellgen diinyada meydana gelenggan, Turkiye’'de de yansimalarini bulgtur.
Kiresel bir pazar haline gelen dinyada, rekabetimiidkorumak ve hatta Ustinlik
sglamak amaciyla, Turkiye'’de de organizasyonlargigen dinya stratejilerinin
ardindan gitny, bu stratejileri hayata gecirmeyestzanislardir. 1980’ler Turkiye’sinde,
gelismeye baglayan pazar ekonomisinde var olabilen organizagsyonl990’larda
dinyaya ayak uydurmak adina, hantal birokratik Isgegan kiresel rekabet ortamina
dayanikli, yeni teknolojilere ve yontemlere yatiryapan orgutlere dwu evrimlgmeye
baslamistir. Fakat, tim dinyada olgu gibi Turkiye’de de, 6rgutler tum bu yapilan
reformlarin, uygulanan yeni teknolojilerinin gercaklamda bir d&sim sagslamasi igin
insan faktoriine yapilmasi gereken yatirrmin farkvaamstir ve insan kaynaklari
biriminin organizasyonlar icindeki geleneksel rokiaman icinde Turkiye'de de
dezismeye balamistir. insan kaynaklari departmanlari, personel midiiriden ziyade,
ust yonetim ile cajanlar arasindaki [gan islerligini sgglayan stratejik bir birim haline
gelmeye, insan unsurunu gegmbranla daha fazla dikkate almaya, hatta en @yair

koymaya bglamistir.

Ayni zamanda, ekonomi ve politikanin birbirindengimasiz ilerlemesinin imkansiz
oldugu, ulkeler arasi @amliligin her gecen gin artan ticari, siyasi, kilturelsysd
ili skilerle birlikte hizla y@unlastigi ginimuz dinyasinda, Turkiye'deki kapitalin bir

sonucu olarak beliren insan kaynaklari yonetimuotenbir noktada siyaset ile keggini



gormemek kacinilmazdir. Turkiye'nin yillar boyu eiir Avrupa Birlgi'ne uyelik
hikayesi, getirdii ekonomik, sosyal, kulturel, hukuksal ve politikggkimlerle, tlkenin
mevcut durumunu ve gelegiai pek ¢ok yonden, tim siniflar acisindan etkigediibi,
organizasyonlardaki evrilen insan kaynaklari simege de etkisini gostergive
gostermeye devam edecektir. Tam Uyelik strecindeigev Birligi standartlarina uyum
amaclyla yapilan ve halen yapilmasi hedefleneni tldeisiklikler s6z konusudur.
Dolayisiyla, bu tez, AB’ye uyelik surecinde uyustialmasi gereken yasa ve
normlarin, yani AB sirecinin, Turkiye'deki insanykegina etki ettgini ve bu etkinin

calisanlar icin pozitif bir etki oldgunu savunmaktadir.

Bu tezin amaci, Turkiye'nin insan kaynaklari agisin, bu surecte nasil etkilepuoti ve
nasil etkilenecgni ortaya koymak, Ulke icinde, Avrupa B#li silrecinin, insan
kaynaklarini ne yonde etkileyegei aciklamaktir. Kisaca, “Avrupa Bigi'ne tam
dyelik sureci, Turkiye'deki insan kaypai nasil etkiler” sorusu, bu tezin anama
problemidir. Tezin hipotezi ise, AB’ye tam uyelikirecinde Tirkiye’ddKY alaninda
meydana gelecek @mikliklerin calisanlari koruyucu ve calanlar acisindansi

hayatinin kalitesini arttiracalekilde olmasidir.

Bu tez konusunun seciminde, mezun @lau Avrupa iliskileri Bolumu, ardindan
basladigim calsma hayatim ve yuksek lisangrénimimin buyik etkisi olmgtur. Lakin
egitim ve @Ggretim hayatimdan ziyade, bu Ulkedesgypan ve 1980’lerde gonus bir
birey olarak, dgumumdan itibaren sire gelen Avrupa Birlie Uyelik hikayesinin,
yasadgim Ulkeye, bana ve caima ortamima etkisini, kendi alanimda incelemegiste
de bu tez konusuna karar vermemdeki bigkbaunsurdur. Zira, agarmanin énemi de
bu noktada ortaya cikmaktadir; burada siyasi uaswbk bulyik Olcide bir kenara
birakilarak, Avrupa Birfii'nin ilgili basliklar altinda yapilmasini beklegli teknik
degisiklikler incelenmi; Uzerinde cok komnwlmayan, kongulmamakla birlikte,
akademik olarak da nadiren Uzerinde gkn bir konu ele alinngtir. Bu tezin 6nemi,
sadece c¢ok ele alinmagmbir konuyu ele almasindan ge ayni zamanda, siyasi ve
ekonomik geBmelerin, aslinda bir Ulkedeki insan kagnaizerinde nasil da etki
gosterdgini aciklamaya ¢cajmasindan ortaya ¢ikmaktadir. Birska desisle, siyasi ve

ekonomik gekmelerin, cama hayatini, sverenleri ve caganlari ¢ok yakindan



etkiledigi bu sistemde, icinde yadigimiz Ulkenin bgh oldugu birliklerden birisi olan
Avrupa Birligi’'nin, bizim c¢alsma kaullarimizi ne yonde etkileyegmin bu tez ile bir

nebze aciklamaya canasi, tezin 6nemini ortaya koymaktadir.

Giris bélumdnin ardindan gelen ikinci bolumde, oncelilihesan kaynaklari, yonetim
ve insan kaynaklari yonetimi kavramlari acgiklagtimi Ardindan, insan kaynaklarinin
dogusu ve gelsimine tarihsel bir yaklgmla desinilmis ve drgutlerde insan kaynaklari
departmanlarinin faaliyetleri ve amaclari anlagtmi Uctincti bolumde, Turkiye’deki
insan kaynaklarinin tarihi ve gghni aciklanmg, Ulkemizdeki insan kaynaklar
uygulamalar incelenmglir. Dordlinct bolimde, Avrupa Bigi Ulkelerinde insan
kaynaklari uygulamalarina genel bir aciklama ddikien sonra, AB uygulamalarina
etki eden ortak istihdam ve sosyal politikas! vepalitikay! oluturan antlamalar ve
yonergeler incelenmj Birligin insan kaynaklari yonetimine dair koyglu standartlar
aciklanmgtir. Besinci bolimde ise tum bunlarin bir aday llke olanrkiye'yi nasil
etkiledigi, hangi dgisiklikleri beraberinde getirgi, bu desisikliklerden hangilerinin
gerceklatirildi gi, hangilerinin gercekigirilecegi incelenmgtir. Son olarak, altinci

bolum, tartgma ve sonug ile noktalangtr.

Bu tez yazilirken literattr taramasi yapgmsosyal politika ve istihdam politikasina
dair Avrupa Birlgi antlggmalari, yonergeleri ve belgeleri incelegmayrica Ulkeler
bazinda da insan kaynaklari uygulamalarina gomatit. Bunun yani sira, Avrupa
Birli gi ile Turkiye arasindaki projeleri agfturan ve istatistiksel ¢camalari takip eden
devlet kurumlarina internet arag@iliile ulasan c¢aitli akademisyenlerin caimalari

incelenmgtir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONET iMi

Bu bélum ¢ temel lzhiktan olismaktadir. Oncelikle insan kaynaklari yonetimini dah
iyi anlamak adina konu ile ilgili kavramlar ayrintiolarak aciklanngtir. insan
kaynaklari, yonetim ve insan kaynaklari yonetimvrigemlar: sirasiyla ele alingtir.
Ardindan, insan kaynaklarin geti tarihsel bir baky acisiyla aciklanmgtir. Zaman
icerisinde nasil evrilgh, personel yonetiminin diusundan gunumizdeki insan
kaynaklari yonetimine kadar gelen sire¢ anlagtimi Uclincli ve son olarak, bu
bolimde, insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonkagiamaclarina yer verilerek bolim

sonlandiriimgtir.

2.1 Kavramlar

Insan kaynaklari yonetimini anlamak icin Oncelikleavkamsal olarak insan
kaynaklarinin, yonetimin ve insan kaynaklari yomatin ele alinmasi gerekmektedir.
Bu bolimde sirasiyla “insan kaynaklari”, “yonetimé “insan kaynaklari yonetimi”

kavramlarin ne ifade egiiaciklanmstir.

2.1.1 iInsan Kaynaklar

“Bizi iy dunyasindaki yagta farkli kilan tek unsur insan faktoradur. Aletle ayni,
binalar da ayni. Butin farki yaratan insan. Bungmiinsan kaynaklarinin

dogru kullanimi herkes icin dnemli bir konu haline matir”
Charles Nielson.

Insan kaynaklarin bircok kaynakta; insan gigtigéren, § glicu sdzcukleriyle ayni
anlamda kullanildy gorulmektedir (Aldemir 2001, s.20).insan kaynaklari,
organizasyonlarin mal ve hizmet Uretimi olarak ndanan hedeflerine varmak igin

kullanmak zorunda olduklari kaygiayani insani ifade etmektedir (N. Sunar 2008).

Organizasyondaki Ust, orta ve alt kademe yonetjdigknik personel, dagman olarak
istihdam edilen personel, tam sdreli ya da kismielsicalsan personel, s¢i ve
memurlar ve dier sekillerde istihdam edilen tim personel organizasyonnsan

kaynaklarini olgturur (Aktan 2003). Kisacasl, bu tanimdan sfdag UGzere, bir



organizasyonda yer alan tim eahlar o organizasyonun insan kagnaolarak
tanimlanmaktadir. Ayrica, insan kagnain sadece organizasyon igindesitledisindaki

is glcunu de iceren bir kavram tanimlghda rastlamak muimkindir. Bu terim
organizasyonlarin bunyesinde bulunan gicini kapsagil gibi organizasyonlarin
disinda bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabkegegticint de ifade etmektedir
(Kaynak ve dgerleri 2000, s.15).

Insan kaynginin tanimi yapilirken, insan kaynaklarinin dizna olmadgina, gelgebilir
ve deaisebilirligine de vurgu yapilmaktadir ve insan kaynaklari, kawram olarak
kisilerin yetkinliklerini de icermektedit. Omer Faruk Akyiiz (2001, s.58) buru
sekilde aciklamgtir:

IK, isletmenin gereksinim duygu diger kaynaklar ve tretim geleri gibi sinirli
yapida dgildir. Sinirsiz yetenekleri ve devamli gebilen kapasitesi ilesietmenin
amaclarina ulamasinda ve kendini gaen cevre kaullarina uyarlamasinda énemli
bir rol Gstlenmektedir.

Insan kaynaklarinin nitel ve nicel 6zellikleri; ikeh bireylerin sayisina, yeteneklerine,
egitim ve gelstirme gibi faktorlerle iyilgtiren Ozelliklerine bahdir (Baskan 2007).
Dolayisiyla, finansal yahut ekipman olarak kullanikapitalden ziyade, insan kagna
olan kapitalin déerlerinden Usttin olarak, g stratejiler giginda kendini gedtiren

yapida oldgunu sdylemek mumkundur.

2.1.2 Yonetim

Yonetim bir sosyal disiplin olarak insanlarin veamlara ait kurumlarin davratariyla
ilgilenmektedir (Drucker 2000). En ggranlamda yonetim; amaclarin etkili ve verimli
bicimde gerceklgirilmesi amaciyla bir insan grubundgoirligi ve egudim sglamaya
yonelik calgsmalarin timunu ifade etmektedir (Alpagun vgatleri 1997, s.116).

! Yetkinlik, wstin performans gosterenden vasafoperans gostereni ayirt eden, sikin bir gérevi
basariyla yerine getirirken siklikla tekrarlag tutumlar, yetenek, davranimotif ve dger bireysel
karakterler olarak tanimlanabilir (Unsar 2009).



Yonetim olgusuna insanlarin bir arada buluguher alanda rastlamak mumkundur,
zira yonetim insanlarin bir arada sgamasiyla olgmustur. Bu anlamda yonetim
uygulamalari insanlik tarihi kadar eskidir (Gune§0@). insanlarin 6zellikle yerkk
hayata gecmesi ve sayicagabtmasiyla beraber, yamin her alaninda, en basit
aktivitelerden, en kapigina kadar, g boliminidn ve yonetimin ortaya cikini géormek
mimkindir. Insanlar fiziksel, biyolojik ve psikolojik sinirlad@indan  otird
amaclarina ukabilme icin, bakalariyla & birligi yapmay! ve amaclarina bu bicimde
ulasmayi zorunlu gorirler (Alpagun ve gdirleri 1997, s.115). Bu sebeple toplumda
oldugu gibi orgutlerde de bir grup yonetilen, gdr grup ise yoneten rollnu
ustlenmektedir. Buyudk bir insan toplgw yonetici olabilecgi gibi, belirli bir isi
yapmak icin bir araya gelen insanlarin da yoneticiin olmasi zorunludur (Ergan
1987).

Insanlarin her gecen giin sayicagalmasi, ihtiyaclarin gitlenmesi ve dinyada
meydana gelen @gesme ve gekmeler ¢cok sayida insani ve bu insanlarigkilerini
duzenleyecek yonetim birimleri ve orgutlerin kuralsmni zorunlu kilmaktadirS&hin
2004, s.523)lIhtiyaclarin, teknolojinin, ekonomilerin ggmesi ve gekmesi ile ise
insan ilgkilerini dizenleyecek yonetim sistemlerinin gdgnesini ve gelimesini
beraberinde getirmgiir. Dolayisiyla, yonetim kurallarina tarihsel geh sirasi ile
bakildginda klasik, neo-klasik ve modern yonetim doénemkerastlanir.

2.1.2.1 Bilimsel Yonetim Oncesi Donem

Tarihciler yonetim dgiincesinin ilk ¢cgda ygams medeniyetlerde dahi var olgunu
ve zaman icerisinde gegfe gosterdiini belirtmektedir (Aktan 2003). Tablo 2.1'de
goruldigt tzere Sumerliler ile Byan sureg, Misir piramitlerindeki yonetim olguku

olmaktan ¢ikmy, organizasyon yonetimi boyutuna gesgtini

Misir ve Romaimparatorluklari, davragibilgisi yiksek, miihendigli, makineyi ve
gelismis matematti kullanan, kanunlara sahip ve glgmi yonetebilen toplumlardi
(Peker 2002). Dolayisiyla, bu toplumlarin yonetintegisina katkilari tarinsel bir 6nem



teskil etmektedir. Roma imparatoiunda yonetsel sorunlarin ¢ézumunde bugin
yonetici diye bilinen 6nderler ortaya cikgtr. Ve elbette piyasa ekonomisini ilk kez
ortaya koyan Adam Smith’in yonetim anlgyia en blytk katkisisibolumunt
aciklamasi ile bgamistir. Bugin, uzmankma, & bolimi ve piyasa ekonomisi ile

isleyen modern toplumun yénetim modelinin temelléiylece atiimgtir.

Tablo 2.1 : Yonetim dislincesinin ortaya ¢iksl ve evrimi

SUMERLILER Hem devlet yonetimi, hem de 6zel ticargkiler icin kullanabilecek
M.O. 5000 kayitlara sahiptiler.
MISIRLILAR Stok Kayitlari mevcuttu; piramitler gibi gerdlcekli insaatlar icin bir

M.O. 4000-2000

biurokratik yonetime sahiptiler; daimi yoneticilstihdam ediyorlardi;
tahmin ve planlamadan arac olarak yararlaniyorlardi

IBRANILER Organizasyon yapisi, yonetimi ve kontroliingkih ilkeler ve
M.O. 4000 uygulamalar mevcuttu. Bu ilkelerin bir kismi Tavta ve bu kutsal kitap
icersine “On Emir” icersinde yer ald1.
BABILLER Ticari iliskilerde hukukun uygulanmasinigadilar; (cretler ve sbzlme

M.O. 2000-1700

ile hukuk kurallarini olgturdular.

YUNANLILAR Calisma ahlakina énem verdiler; Sokrat’in evrensel yiométlsefesi bu
M.O. 500-200 doneme rastlar; problem ¢6zme konusunda ilk billpéatemler
Yunanlilar tarafindan gatirilmi stir.
ROMALILAR Silah, tekstil, canak-¢comlek imalati i¢in fabrikaigaptilar; ulaim igin

M.O. 200-M.S. 400

yollar insa ettiler; kalifiye ve uzmanganis isciler kullandilar; otoriter bir
organizasyon yapisi benimsediler.

VENEDIKLILER Isletme faaliyetleri igin yasal bir cergeve gtiurdular.
1300

LUCA PACIOLI Muhasebecilik alaninda ilk gethelere katkisi olmytur.
1494

ADAM SMITH Milletlerin Zenginligi icin isb6limU ve uzmankmanin dnemi Gzerinde
1776 durdu. Piyasa ekonomisinin modern anlamda illekigrini ortaya koydu.

Kaynak: Daniel A.Wren, The Evolution of ManagementThought, 2nd ed.New York: Wiley 1979

Sonug olarak, bilimsel yénetim 6ncesi donemin odaélligi; Gretimin da&inik bir
sekilde, kuicuk aile imalathanelerinde yapilmasgidegk olan Ureticilerin birlgememesi
nedeniyle kontrol olarflandan mahsur kalmalari vgyeri sahibinin de gjer isciler ile
beraber Uretim fonksiyonlaringgiict olarak katilmasi idi.



2.1.2.2 Klasik Yonetim DOnemi

18 yuzyilda ortaya cikan fabrika sistemi, buhar melerinin kullanilmasiyla geime
surecine girmtir ve buhar makinelerigietmelerde verimlilgi arttirmitir. Ayni sekilde
bu makinelerin kullaniimasiyla, sermaye ihtiyacisegmaye giderleri de yuksektr.
Bu gelsmeler sonucundgletmelerin sayisi ve ¢alnlarin sayisi giderek ylukseknie
isletmelerin yapilari eskiye oranla daha kagrkahale gelmeye B&amistir. Sanayi
Devrimi'yle birlikte; isletme sahipleri, yatirrmdan en cok kar elde etmslaayla,
isyerindeki israfi dnlemek, verimlilik agina odaklanngiardi ve bu gelimeler bilimsel

yonetim hareketinin ortaya ¢ikmasina yol agm(Hodgetts 1997).

Klasik kuram iki ana d§iince Uzerine kuruludur; birincisi, rutiglerin goértlmesinde
insan unsurunun makinelere ek olarak nasil etkirgddilde kullanilabilecgi, ikincisi
ise, orgutin formel yapisidirSéhin 2004). Klasik yonetim donemi Tablo 2.2'de
goruldigl Uzere bilimsel yonetim yaldani, yonetsel stre¢ yaklani ve burokrasi
yaklasimi olmak Uzerdi¢ baglik altinda incelenir. Bilimsel yonetim yakleni klasik
kuramin ilk diglincesi Uzerinde yunlasirken, yonetsel sire¢ ve blrokrasi yakiaari

ikinci dUstinceyi aciklarmtir.

‘Bilimsel Yonetim Yaklgimi’ adh kitabini 1911 yilinda yazan Frederick \Alow
Taylor, boylece doneme de kitabinin ismini vettini Taylorizm olarak adlandirilan

yonetimsekli su surecleri icermektedir (Aktan 2003):

a. Bir isin bolumlere ayutirilmasi ve cakanlarin o alanda uzmanjanasi (hareket ve
zaman etldi),

b. Belirli bir isten bir iscinin sorumlu tutulmasi (standarfarma),

c. Bir isi diginme, tasarim, uygulama ve denetlemgan@alarinin ayri kiiler ya da
Uniteler tarafindan yapilmasi,

d. Organizasyonda tiim yetki ve sorumluluklarin merkezlydneticilerde toplanmasi,

Organizasyonda hiyeraik bir yapi olyturulmasi,

Personelin ge seciminin vegtiminin bilimsel ilkeler dgrultusunda sglanmasi.

0]

Dolayisiyla, Taylor etkinsekilde slemeyen ¢ sureclerini analiz ederek ekonomik
verimliligi arttirmay! amaclamive is streclerinin bélimlere ayrilmasi ve her bir farkli

surecte uzmangamanin Uzerinde durmgtur. Bu sayede hatalarin minimize edilgioe



vurgu yapmgtir. Calsanlarin yiksek performansi icin ekonomik 6dullesgilanmasi
gerektgini savunan bilimsel yonetim yalgani, “tesvik edici tcret” ya da “parca bma

Ucret” sistemini 6nerngiir (Saylan 1973).

Tablo 2.2 : Yonetim kuramlarinin tarihsel gelisimi

» Bilimsel Yonetim Yaklaimi

Klasik Yonetim Donemi * YOnetsel Sure¢ Yakizmi
» Birokrasi Yaklaimi

X Ve 'Y Kurami
NeoKlasik Donem *Hawthorne Aratirmalari

»Sistem yaklaimi
Modern D6nemr

»Durumsallik yaklaimi

* Toplam Kalite Y®netimi

Post Modern Dbnen - Kaizen
*Benchmarking

Kisaca 6zetlemek gerekirse bilimsel yonetim yakha bireyin sosy-psikolojik yoni
ile ilgilenmems, temel motivasyon faktorii olarak paraylr 6ngégmie Orgutse
verimlilik icin makine-insan ilgkisi Uzerinde durmgtur (Sahin 2004). Ayrica donem
itibariyle sosyolog ve psikologlar insanla ilgili digiinceleri genel anlamda negatift
Thomos Hobbes vd-reud icin insan saldirgan, kotl ve yikicidir. Taylor'in dande

bulundigu donem itibariyle insana bgknda bu etkiler gértiilmekted

Bilimsel yonetim daha ¢olks idizayni ve glerin yapilmasekli ile ilgilenirken, ardindal
gelen ybnetim sireci yaklani organizasyonun tamamini ele alarak, organizasyg
yonetim ile ilgili temel ilkeler ortaya koymstur (Kocel 1998). Ydnetim strec
yaklasiminin dncust Henry Fayol olmtur. Her ne kadar kitabi 1916’da yayinlanse
Fayol'un ingilizce literatiirde yerin almasi ancak 1946’danrag kitabininingilizceye



cevrilmesi ile birlikte olmgtur (Eren 1998). Taylor ile kaifastirma yapilirsa Fayol bir
orgutt yonetmek veya o orgutin birimlerinin birind@inda bulunan bir yoneticinin
yapmasi gereken faaliyetleri, bunlaraskin islev, ilke ve kurallari aciklamaktadir.
(Eren, 1998). Fayol'a gore yonetmek, dngérmek (pigvorganize etmek (organiser),
kumanda etmek (commander), koordine etmek (coomldnwe son olarak kontrol
etmek (controler) (POCCC) unsurlarindansataktadir §engul 2007). Yonetim sireci
yaklasimi insan psikolojisini ele almadan, galnlari makine gibi algilayarak
organizasyonun nasil verimli bgekilde sleyecegi tGzerinde durmgtur. Bu yaklaim
calsanlan § yapmaktan kaginan, inisiyatif ve sorumluluk almiskemeyen kiler
olarak gorir. Bu sebeple de yoneticilerin astlasiimekli olarak kontrol altinda tutmasi
gerektgini savunur. Dolayisiyla, insanlari motive etmekinicdisiplin ve ceza
ongorulmekte ve orgiatsel verimlilik icin ortaya kdan kurallara uyulmasi
istenmektedir§ahin 2004).

Klasik teorinin dglncl yakfami olan budrokrasi, 1900’lerin Barinda Alman
sosyolgu Max Weber tarafindan ggiirilmi stir. Bu modele goére, orgutsel yapilanma
ve isleyis belli hiyerasik kurallara uygun bicimde gercekt@ilmesi gerektgi
vurgulanmgtir (Mavis 2001). Cunkl bu yakfama gore, ortaya konulan burokratik
ilkelere uyulmasi halinde “etkin, ideajahsa gore dgsmeyen ve rasyonel bir 6rgut
yapisI” ortaya gikacaktiiS@hin 2004). Ozellikle biyiik ve kargii yapilar igin ideal
sistemin burokratik yapidan gegtii savunan bu yakiam, ileri derecedeslevsel
uzmanlamayi, yetki hiyeragisini, yonetimle ilgili kararlarin yazili hale gatmesini,
personelin kisellessmeden uzakekilde gorevini yerine getirmesini, performansaalay
sinavlara bg yikselmeyi 6ngérmektedir.

Kisacasl bu dénem, cgdnlari rasyo-ekonomik, makingtais insanlar olarak gérmekte,
isin dogas! gergi sevilmedgini ve calsanlarin sadece parayl hedef alarak gérevlerini

yerine getirdgi dusinulmektedir.
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2.1.2.3 Neo-Klasik Yonetim Ddnemi

Neo-Klasik donem klasik donemin ele almadinsan unsurunu inceler. Douglas
McGregorun X ve Y Kurami ve Hawthorne Atamalari neo-klasik y®netim
doneminin aciklayici ve onculerindendir. Organizasyicindeki cakan, sosyal bir
varlik olarak ele alinir ve insan davr@nkisiler arasi ilgkiler, gruplarin olgumu, grup
davranglari, informal 6rgut, formal orgut, algr ve tutumlamotivasyon, liderlik,
orgutlerde dgisim ve gelsme, birey ve o6rgut butindmesi gibi konular incelenir
(Sahin 2004). Bu yakkam, motivasyon, onderlik, grup davranikisiler arasi ilgkiler
ve iletisim gibi mikro konularla gefimeye balamis; daha sonra resmi ve gayri resmi
orgut, sosyal ve teknik sistemler arasindasii@ti birey ve 6rgut butiingmesi gibi
makro konu ve problemler Gzeringilenistir (Mavis 2001). Dolayisiyla bu yakdam,
calisanlarin sadece paraya odakli olngnali, kendi kendilerini denetleyebileceklerini

savunur ve havug-sopa olgusunu reddeder.

2.1.2.4 Modern Yonetim Donemi

1950'li yillarin sonlarindan itibaren, endustrideeorklasik ya da insan gkileri
yaklasiminin yeterli verimlilik sglamakta bgarisiz oldgunu belirten yazarlar, gerek
bilimsel yonetim ve gerekse insanshkileri akiminin Onerilerine teredditle bakarak
argtirmalarina yeniden yon vermeyeslzanislardir (Mavg 2001). Bu donem, sistem
yaklasimi ve durumsallik yakkamlari ile aciklanmaktadir. Modern yakie, orgitd, o
drgutin tyesi bireyleri, gruplari ve orgutin batiirimlerini, amaclari, davragiari ve
drgutin timuoyle aralarindaki gkileri ve etkilesimleri butindyle bir sistem olarak
gormis ve inceleme konusu yapsghr (Alpagun 1997). Durumsal yaklanda ise
insanin rasyonel ¢g@ karmasik bir yapiya sahip oldtu anlatilir. Bu yaklggma gore her
insan ve durum farkhdir, dolayisiyla klasik ve rdasiklerin iddia etti gibi her yerde
ve her zaman gecerli ‘en iyi yonetim tarz’ ya @a fyi orgut’ yoktur, en iyi yonetim
tarzi insana, teknolojiye ve cevreye gorgisiglik gostermektedir §ahin 2004).
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2.1.2.5 Post Modern Yodnetim Ddnemi

1980 sonrasinda kireseliee ile beraber yonetim yaklanlari yeni bir reforma
suruklenmgtir. Post modern yonetim modeli organizasyonlaren organizasyonlarin
cevrelerinin dizensiz, karmi&, desisken ve bu nedenle de belirsiz ofdunu savunur.
Orgit icinde bireyler arasindaki farkli yorumlar figirler, gérevier ve gbirlikleri,
organizasyonlarin genel gérunttsiund bigcimlendBuw. durum, organizasyonlarin genel

kararsizlgini temsil etmektedir (Linden 1999).

Kalite konusunda yapilan cginalar 1980’li yillarda ve 06zellikle 1990’ yillam
baslarindan itibaren ‘Toplam Kalite Yoénetimi’ (Totuality Management)adi verilen
yeni yonetim felsefesinin ilk adimini ghurmustur (Aktan 2003). Yine 1980 yilinda,
Michael E. Porter'in Competitive Strategy: Techregufor Analyzing Industries and
Competititors (Rekabetci Strateji: Sanayilerin vakRlerin Analizinde Teknikler)adli
kitabi post modern yonetim anlayi agiklayan dnemli bir kitaptir. Ayni yil icerrgle
‘en iyi uygulamalarin adaptasyonu’ (benchmarkingdlismalari da organizasyonlarda
gorulmeye bglanmstir. Ardindan 1986 yilinda, Japon Masaaki Imai,z€a-The Key
to Japan’s Competive Success (Japonya’nin Rekalidg@risinin Anahtari) adli

kitabiyla bugiin ‘Kaizerf olarak bilinen sistemi gitmistir.

Henlz olgma gamasinda olan post-modern yonetimsidicesi, ¢calmanin insan

hayatinin merkezinden, kar etmenin dgehayatinin merkezinden uzakfisulmasini

2 Toplam kalite yonetimi, her kuruta her diizeyde performansin igtieilmesine yonelik, tamamiyla
entegre olmgl cabalarla, yoneticidernsgiye kadar herkesi kapsayan duzenli istilene faaliyetleridir
(imai, 1994).

3 Benchmarking, performans diizeyini artirmak icin bir organizasyonun kendi icinde yahut diger
organizasyonlardaki en iyi uygulamayl tespit ederek kendi organizasyonuna uyarlamasidir.
Benchmarking, sadece kiyaslama yapmak degil, baska organizasyonlarla kiyaslama yaparak en iyi
uygulamalar bulmak ve organizasyonun kendi vyapisina ve sireglerine bunlari uyarlamaktir.
Benchmarking, ayni zamanda organizasyonun kendi i¢ blinyesindeki birimler ya da departmanlar
arasinda da uygulanabilir.

* Japonca’da siirekli iyilesme anlamina gelen Kaizen, kiigiik, fakat siirekli adimlarla yapilan mevcut
durumun iyilestirilmesidir.
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ongorur ve bir cok konuda sunglufarkll baks acisiyla yonetim diilncesine dnemli
katkilarda bulunmaktadir (Erdemir 2006).

2.1.3 insan Kaynaklar Yonetimi

Insan kaynaklari yonetimi orgiitte rekabetci Ustileliilsaglamak amaciyla gerekli
insan kaynginin sglanmasi, istihdami ve ggliriimesi ile ilgili politika olusturma,
planlama, oOrgitleme, yonlendirme ve denetleme ya#drini iceren bir disiplindir
(Aydin 2006). KisacasiKY, orgitlerdeki insan kaymganin sglanmasi, korunmasi,
gelistiriimesi ve § yasaminin verimlilgini arttirmak tzere kullaniimasidiSirketler
calisanlarini dg@ru sekilde yonlendirir ve gedtirirlerse verimliliklerini arttirip uzun
donemli kazanimlar géamayi baaracaklardir. Caanlarin becerilerini maksimumda
tutmak, onlari motive etmek hem 6rgit icin hem dbsanlar icin fayda sdayacaktir.
Dolayisiyla insan kaynaklari yonetimi, 6rgit burgde buyik 6nem il etmektedir.
Fakat insan kaynaklari yonetimi organizasyonlamsiadian farklilik gostermektedir.
1980'larda literatiire giredKY kavramindan sonra, kimi organizasyonlar personel
muduarl(gu tabelasini bir gecede ggtirip yerine insan kaynaklari yonetimi tabelasini
koyduklari halde yonetim yakiamlarinda herhangi bir gesikli ge gitmezken, kimi
organizasyonlaiK birimlerinin sorumluluklarini tamamen goézden ggxi yonetim
sistemlerinde farkhlgmayl desteklengierdir. Dolayisiyla literatirde de insan
kaynaklarl yonetiminin ¢ farkhsekilde tanimlandn gorulmektedir. Bir kisim
akademisyenler, insan kaynaklari yodnetimini perkoy@netiminin devami olarak
tanimlayarak, sureg igcinde icgin desil sadece isminin dgstigini savunurlar. Dger bir
grup, IKY'yi calisanlar ve yonetim arasindaki bir koprii olarak goeirkyonetim
slrecinin insana yonelik politikalari olarak tanmml Uglincti yaklkam ise, IKY’nin
stratejik 6zellgi oldugunu ve rekabet ortamind&Y’nin Ustiinlik s&layan bir faktor

oldugunu savunur.

Konular itibariyle ele alinggnda, personel yonetimi ve insan kaynaklari yonigiim
ikisinde de birim yoneticilerinin personelin yémathden sorumlu oldgunu, personel
islevinin, yoneticilerin sorumluluklarini yerine getielerinde 6neri ve destek hizmeti

sagsladigl goralur, ayrica ¢ajanlart mesleki bilgi ve uzmanlik alaninda goére seicive
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yerlestirmek ikisinin de ortak amacidir (Buyukuluslu 199Buna ek olarak personel

yonetimi, eitim, Ucret yonetimi, bordrolamasgi sgligl ve is glvenlgi gibi konularn

icerir. Schuller'e gore insan kaynaklari yonetise igagidaki konulari icermektedir
(1999, s.351):

"0 ooTw

Insan kaynaklari intiyacinin planlanmasi ve orgasizanu,

Insan kaynaklari organizasyonunun yoénlendiriimesi,
Organizasyonun insan kaynaklarinigiteni ve gelitiriimesi,

Insan kaynaklari organizasyonunungddendirilmesi ve (cret tespiti,
Etkin ve verimli cakma iligkilerinin kurulmasi ve korunmasi,
Orgiitsel cevrenin gefiiriimesi ve analizi.

Burhan Aykac'in, insan Kaynaklari YoOnetimi vensan Kaynaklarinin Stratejik

Planlanmasr’ adli kitabinda isiKY’nin ele aldg konular su sekilde siralanngtir
(1999, s.32-35):

T TS@moa0 T

Stratejik insan kaynaklari planlamasi,

Esit istihdam imkani sglama,

Personel secimi vege alma,

Egitim ve geljtirme,

Personelin dgerlendirilmesi,

Ucretleme ve terfiler,

Isci sagligl ve glivenfi,

Sendikal faaliyetler,

Calisma iliskileri,

Insan kaynaklari ile ilgili bilgi toplama ve derlendirme.

Tugrul Kaynak iselKY’nin yedi temel slevden olgtugunu savunmaktadir (1998, s.16);

@~ oooow

Planlama,
Kadrolama,
Degerleme,
Odillendirme,
Yetstirme-Gelistirme,
Endustri iligkileri,
Koruma.

Dolayisiyla, insan kaynaklari yonetimi ile persogéhetimi ¢aitli ortak konular ve

ayni zamanda farkliliklar icermektedirinsan kaynaklari yoénetiminin personel

yonetiminden nasil ayrilgini anlamak icin tarihsel sire¢ icinde personelefininin
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nasil evrimlgip, kurumlarin nasil farkli politikalara ihtiya¢ gduguna bakilmasi
gerekmektedir.

2.2 Insan Kaynaklarinin Tarihsel Gelisimi

Insan kayaklarinin tarinsel ggihi esasen yonetimin tarinsel géi ile tamamen
paralellik gostermektedir. Zira, bu gahada, yukarida gorulgi gibi, insan kaynaklari
ile kesgen noktalar Gzerinde durularak yonetim konsepticiklama getirilmgtir. Bu
bolimde personel yonetiminin, yani klasik yonetimagisinin tarihsel olarak hangi
dinamiklerle insan kaynaklari yonetimine, yani pogidern yonetim yakkamina

dondstugl ve insan kaynaklarinin zaman iginde ne yongwevrildigi incelenecektir.

Insan faktériinin sietmelerde 6zellikle verimlilik konusunda énemiranlgilmasi ve
bu konunun gejmesi, personel yonetimi disiplinini insan kagnadisiplinine
donstirmistir (Seymen 1998, s.593). 1950’li yillarin sonldan itibaren Myers ve
Harbison gibi bazi endustri gkileri ve iktisat uzmanlari emek (zerine yaptiklar
calsmalarda “insan kayr@’ deyimini kullanmaya bgamslardir (Ozkaplan &
Selamg@lu 2005, s.3). Personel yonetiminin insan kaynakrdongiminden 6nce,

literatlire personel yonetiminin nasil gigdele alinmalidir.

Personel yonetimi aslinda yonetimin tarihiyle Wi kendini gdsteren bir kavramdir.
Yani yonetimin var oldgu tarihten itibaren personel yonetimi kavraminin \d&

oldugunu soylemek mumkundir. Zira, milattan 6nceki teréd gidecek olursak
‘Sosyalizm ve Toplumsal Micadeleler Ansiklopedidén personel secimi ile ilgili

olaraksu sozlere yer verilngtir (1988, s.1108-1109):

Konfigyus @retisinin, kurumsal dizeydeki f&isi, imparatorun iradesini yerine
getirmekle yukumli birokratik personelin, sinadasecilmesini sglamak oldu. Bu
uygulama ilk kez M.O. 136’da dad!.

Yahut, Eski Yunan'daki kdlelik sisteminde yer algalisma dizenine bakilginda yine

ayni kaynaktgu sozlere rastlanmaktadir (1988, s.2501):
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Eski Yunan'da kole ergmin en ygun olarak kullanildgl alan madencilikti.... Bu
madenlerde binlerce kdle, son derece guc whlsaz kaullar altinda calgtiriliyor
ve 0 ¢& icin ¢ok erken bir yga oluyorlardi. Madenlerdeki lallar dizeltiimese
bile, can guvendini tehlikeye atacak davrasiar yasaklanabiliyordu.

Sanayi Devrimi ve sonrasi ise personel yonetimhiade blUylk rol oynar. Sanayi
Devrimi ile, tarimdan sanayiye kayag alanlarinda, ¢ajanlar gunlik kazanclarini
saglayip ygamlarini devam ettirebilmek adina timskdbari kabul edereksiaraysina
girmislerdir. Fakat, kot caijma kaullari ve klasik yonetim anlaynile disik is tatmini

ve disuk performans gostererscilerin hem kendileri, hem des iverenleri bu
problemlere ¢6zUm aramaya yonedtini Elbetteki, bu ¢c6zum aragfari her iki taraf icin
farkl sekilllerde gelgmis ve buarada anlatilgh kadar kolay ve sorunsuz ¢oézimlenen
bir konu olmamgtir. Zamanla buyuyerslietmeler, belirli ellerde toplanan sermayeler ve
sayica artansciler, sendikalarin da ofumunu beraberinde getirgtir. Isciler, Tablo
2.3 de de gorildgi tzere 1930’lu yillarda sendikaiaaya gidereksi verenlere kau
¢esitli haklar kazanmy ve zaman icindesiverenler de ¢ajanlara baskidan ziyade stz
hakki verilmesi gerekginin farkina varmglardir.

Yine Tablo 2.3'de goruldEil Gzere Diunya Saykar’'nin da insan kaynaklari tarihine
yon verdgi asikardir. Sava teknolojisinin gemesi vasifli eleman ihtiyacini gormus,
eleman seg¢me ve yegteme ve hatta @tim konusunda ggtli tekniklerin
gelistirilmesine imkan sglamistir. ikinci Dinya Savg@'ndan sonra, yonetici
yetistirilmesi, savain olumsuz etkilerini giderme amaci ile psikolojgalismalar,

motivasyon gibi kavramlar 6nem kazanmaysgldraistir.

Nihayetinde, organizasyonlardaeialim, sten c¢iks, devamsizlik, izin, raporluluk,
bordrolama gibi kayit tutmaya gla gorevierden sorumlu olan personel birimi, Amarik
Birlesik Devletlerinde balayan ve ardindan Avrupa’ya yayilan yeni akimldikie,
yogun olarak 1980’lerden itibaren, cgnlar geltirmeye ve desteklemeye 6nem
veren, insan psikolojisini kullanarak ganlardan maksimum verimi almayigsayan

politikalarin uygulanmasindan sorumlu bir birimendgimeye balamistir.
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Tablo 2.3:insan kaynaklari yonetiminin degisim tablosu

Doénemler Temel Kriter isverenlerin Bakisi Teknikler

1900 6ncesi Uretim teknolojileri Cadinlarin ihtiyaclar 6nemli Disiplin sistemleri

degildir.

1900 - 1910 | Cajanlarin rahatfii | Calsanlar guvengie ve firsatlara| Guvenlik ve yaraticilik

ihtiyac duyarlar programlari

1910 - 1920 Gorev verimlgi Calisanlar yiksek verimlilikle | Zaman veg aratirmalari

beraber gelen yiksek lcretler
isterler.

1920 - 1930 Kdisel farkhliklar Calganlarin kgisel farkliliklari Psikolojik testler,
g6z 6ndnde bulundurulmalidir.| dansmanlik programlari

1930 - 1940 Sendikaima Calganlarin ihtiyaclari kurum Iletisim programlari

icerisinde tatmin edilmelidir

1940 - 1950 Ekonomik guvenlik| Cedinlar ekonomik guverie Emeklilik ve sglik gibi

ihtiyac duyarlar. ek yararlar

1950 - 1960 Insan ilskileri Calisanlara baski unsuru az olapn  Sipervizor gitimleri

bir denetim uygulanmalidir.

1960 - 1970 Katilimsi kanunlari Cakanlar gorevleriyle ilgili Katiimci yénetim
kararlara katilmak isterler. Tim| teknikleri, sit firsatlara
calisanlara eit davraniimalidir. dayanarsirket kurallari

1970 -1980 | Gorevlerin zogu ve | Calisanlar becerilerine uygun ve Gorev zengingi, entegre

calisma hayatinin kendilerini zorlayacak goérevler calisma takimlari
kalitesi isterler.

1980 - 1990 Isten ayriimalar Ekonomik lkgoillardan dolayi Isten ayriima gilimleri

isini kaybedenlerin yengiere
ihtiyaclari vardir.

1990 - 2000 Uretkenlik, kalite, | Calsanlar i ve i disi dunyalarini| Is intiyaclari, gitim, etik,

adapte olabilme dengelemeli ve katkilarda kiresellgme gibi olgulari
bulunmalidir. batinletirme

Kaynak: Globallgme SirecindéKY’de Degisimler (Athur Andersen, Kogak 2006 iginde ).

Uretim faktorlerinin dgismesiyle, insanlik tarihi, tarim toplumundan sartaplumuna,
ardindan ise bilgi toplumuna gegmibu degisen donemlerde organizasyonlar sahip
oluklar insan kayn@ni yonetebilmek icin farkli araglar icerisine girmgtir. Bu
sebeple, dasen toplumsal dinamikler aslinda insan kaynaklarnegimi tarihini

olusturmustur.

17



Tarihsel acgidan incelenginde personel yonetiminden insan kaynaklarina sgeci
dinamiklerini dort temelde incelemek mumkindir. We dinamikler; teknolojik,
ekonomik, yonetsel, sosyo-kiltirel ve politik geieler seklinde dérde ayrilabilir
(Dessler 1997).

2.2.1 Teknolojik Gelsmeler

Teknolojik gelsim, tretim faktorlerinin dgismesine neden olngtur.” Drucker (1993)
bu yeni yapiy! kapitalist 6tesi toplum olarak adlamakta ve topan ve sermayenin
getirisi giderek azaldini, servet kazanan kaynaklarin ancak enformasy®rbilgi
oldugunu belirtmektedir. Bilginin en 6nemli tretim fakibhaline geldii, sanayi 6tesi
yeni toplumsal orgitlenme olan bilgi toplumungen (2003, s.2)su sekilde

tanimlamgtir:

Yeni temel teknolojilerin gelmiyle bilgi sektdriintn, bilgi Gretiminin, bilgi
sermayesinin ve nitelikli insan faktoriniun dnemakaig, egitimin surekliliginin 6n
plana ciktgl, iletisim teknolojileri, bilgi otoyollari, elektronik ticat gibi yeni
gelismeler ile toplumu ekonomik, sosyal, kiltirel veas# acidan sanayi
toplumunun 6tesine ggyan bir gelsme aamasi olarak tanimlanabilir.

Dolayisiyla, organizasyonlarin, mal, toprak ya diéekb giicinden ziyade; ilgi
organizasyon icin gerekli ve g bilgiye sahip olan, bu bilgileri yaratici, yapne
beceri ile kullanabilen calanlara ihtiyaclari vardir. Bu ihtiyacin kaanmasi ve
yonetilmesi icin ise personel yonetim sistemi ysiterkalmg, dolayisiyla gitime,
performansa, motivasyona, kisacasisgaliarin yonetimine yeni bir bakgetiren daha

gelismis bir yonetim sistemine ihtiya¢c duyulrgtur.

® Uretim sureci formiillgtirildi ginde; Q=L,I,K,Nseklinde gésterilir. “L”ingilizce’de land anlamina gelen
dogal kaynaklari ifade eder, “I” insan giic olan lalbotamina gelir. “K”, ayni ya da nakdi olan kapita
“N” bilgiyi ifade etmektedir. Dolayisiyla, Uretimigecinin sonunda bir Grin yani ¢ikti elde edebilmek
icin, bu girdilere intiya¢c duyulmaktadir. Bu girdiltarim doneminde bilgiyi icermezken, zaman iciede
onemli girdi bilgi haline gelnstir. Uretim faktorlerindeki bu dgsim, tretim sistemlerinin, toplumlarin
ve yonetim anlaginin desismesine neden olngtur. Orgutlerde de, bilgiye ve onu yapicilik ve &gdle
kullanma yetisine sahip olan insan bir numaralititirefaktorii haline gelmgtir. Dolayisiyla, insani
Uretimde bir ara¢ olarak gorip yonetmeyeseadipersonel yonetimi anlgy) zaman icinde yerini insan
odakhiK anlaysina, bir baka deyile, post modern yonetim sistemine biragm
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2.2.2 Ekonomik Gelsmeler

Isbolumunun gelitigi, Uretim ve tuketimin birbirinden ayrilgh meta ekonomisinin
yerini, gelecekteki amaclarin gerceftlglmesi icin bilgiyi birlikte Uretme ve
kullanimda paylgma dayanan sinerjik ekonomi almaktadirSert 2003).
Kiresellameyle birlikte rekabetin hizla artmasi, orguatlererimlilik ve kalite
konusunda yaga zorlamaktadir. Ayni zamanda, beyaz yakalisgalar mavi yakaya
oranla goreceli olarak artgtir. Hatta beyaz yakanin bir alt kimesi olan, alfaka
olarak tanimlanan, muihendis, danan, profesor, doktor vb. Universite mezunu
uzmanlarin sayisinin giderek agttigorulmektedir. Beyaz yaka ve altin yakanin
calismalarinin sonucu olan c¢iktinin élcimi vezeidendiriimesi ve verimlilik artirma
calismalar mavi yakaya kiyasla daha kasrkabir sirectir. Dolayisiyla bu strecin

yonetimini sg@layacak biriK anlaysi da siirecle beraber gehiektedir.

2.2.3 Yonetsel Gegmeler

Sanayi toplumundasgucu, oOrgitlenme strecinde, standart sgad kaliplari icinde
dikey hiyeragik olarak yapilanmtir (Drucker 1993). Oysaki bilgi toplumunda bu
yapilanma gecerli g@dir ve sanayi toplumunda gerek duyulmayan yarkkictakim
calismasi gibi kaliplarin dina cikilmasi gereken yontemler 6n plandadir. Blaun
beraber, esnek camanin ve elektronik insan kaynaklari gibi yapilafana

gerceklgamis, orta kademeler zaman icinde dnemini yitirmeygdraistir.

2.2.4 Sosyo-kultirel ve Politik Gefimeler

Cesitli yasal deisiklikler ve ayrica ¢calma kultariniin yenidegekillenmesi farkli bir
yonetim anlayi ihtiyacini d@urmustur. Ornggin, Lee ve Stead (Demirkaya 2006
icinde), 1964 yilinddngiltere’de endistriyelgtim yasasinin ¢ikaril@gini ve kurumsal
egitim ile gelistirme insan kaynaklari yonetiminin ayrilmaz bir g@s1 olarak
goruldiguni ifade etnglerdir. Woods ise 1997 yilindaki ¢gnasinda (a.g.e iginde)
1960 yili ortalarindan itibaren etik, moralg@eler, calgma barsi, katilmci yonetim,

endustriyel demokrasi ve ¢gha hayatinin kalitesinin 6nem kazanmasisverenlerin
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sosyal sorumluluklarinin giindeme gelmesinden bahgat Ayrica calsan nifusa
bakildginda da, eskinin itaatkar, otoriteyi sorgusuz kaleden, az ile yetinen
calisanlarin yerini daha bilgili, azla yetinmeyen, gdrgikde sorgulayan, kendine
zaman ayirmayl énemli sayan bigiict almaktadir (Deringdl 2010, s.15). Feodal
¢aglarda hakim olan hayat ve gaha dizeninde bireye dnem verilmezken, sanayi ¢ca
dizeninde birey bir ara¢ olarak algilagrmve kullaniimstir, bilgi ¢agi dizeninde ise
birey merkezi bir konumda ve etken faktordug{©2003, s.65).

Sonug olarak, eski yonetim stili olan personel yime is odakli, statik, kaliplara g,

ic planlamayi sglayan ve klasik yonetim anlaynin bir eseri olarak tanimlayabilirken;
insan kaynaklari yonetiminin insan odakli, kaynaklavurgu yapan ve insansii
yonlendiren énemli bir kaynak olarak goren, stiktpjanlamaya dayali, post modern

yonetim yaklaiminin bir sonucu oldiu séylenebilir.

Tablo 2.4’de goruldgil Uzere personel yonetimi, yonetim katinda yer @apetleyici ve
calisanlardan bgimsiz bir sekilde onlarin ¢atma hayatini emir komuta yolu ile
dizenlerken; insan kaynaklari yaklal, calsanlarla § birligi icinde, onlarin fikirleri ve
diUstnceleri d@rultusunda problemlere ¢6zim arayan, mevcut durdatute hemsti

hem & veren i¢in daha verimli hale getirmeye gah bir yonetim anlayidir.

Tablo 2.4: insan kaynaklari yonetimi ve personel yonetimi arasidaki farklar

Konular Personel Yonetimi insan Kaynaklari Yénetimi
Calisanlarlailiskiler Muhalefetgi Gelitirici ve isbirligi icinde
Oryantasyon Zaman zaman tepkisel Is odakli
Organizasyon Ayri bir fonksiyon Bigek bir fonksiyon
Mdsteri Yonetim Yo6netim ve cajanlar
Degerler Emir-glik uyumu Muisteri ve problem odakli
Uzmanlarin Rol Duzenleyici ve kayit tutucu Problernanlayip uygun ¢ézim
Ureten
Genel Cikt Bolumsel diiince ve hareket Farkli duzeydeki insan kaynaklarini
isletmenin gereksinimleriyle birjirme

Kaynak: Serpil Aytag, insan Kaynaklari Yoénetimi'nde Kariyer Anlayisi ve Bir Uygulama,
Yayinlanmamis Docgentlik Tezi, 1996, s.11.
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2.3 Insan Kaynaklari Yoénetimi Fonksiyonlari ve Amaglari

Sekil 2.7de goruldigl Uzere sistem yakiami cercevesinde aciklanacak olut

Morris’in IKY Modeline gore insan kaynaklari, bir organizasydigariya gotireceksi

glcunun temini, oryantasyonu, gélilmesi ve bu cakanlarin kariyer yonetim

calisanlarin sglik ve is guvenlginin sglanmasi, yan haklargjrket ici ve dsi iletigsim,

motivasyon ve tim bu camalar sonucunda performanslariningeidendirilmesi,

verimliligin 6lgtlmesi, odullendirme ya da ¢6zim arama amasu gidilmesi gib

amagclardan okmaktadr.

Kiresellesme Yasal Duzenlemeler

Kadrolama
StratejikiK planlamasi
Temin
Secim

Koruma . .
Egitim veGelistirme

Is giiveng Oryantasyo
Isi saghg IKY Qall)/ar “it)i/mi
isci isvereniliskileri AMAGLARI SEe
Gelistirme

Yan hakla

Kariyer yonetimi

Motivasyon
Motivasyonteorileri
Performangiegerlendirme
Odiillendirme
Verimlilik

Sendikalar Yonetim Uygulamalari

Sekil 2.1: Insan kaynaklari yonetimi ve cevresel faktorle

Kaynak: D. S. Morris, HRM Model: Enviromental Influ ences

http://www.managementjournals.com/journals/hrm/article51.phg, Erisim, 20 Haziran 2011

Ludwig Von Bertalanffy’'nit 1920’lerde ortaya afii ‘Genel Sistem Teorisi’

siste

yaklasiminin temeli kabul edilebilir. Sistem yakleminda sletmeler; bir amac
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gerceklagtirmek icin belli alt sistemlerinin diizenli ve kadrkli bir araya gelmeleriyle
olusan bir buttin olarak tanimlanmaktadir (Karabay 1%980).

Sistem yaklaimi, tim 6rgata birbiriyle igkili alt sistemlerden olgan bir butin olarak
tanimlar. Dolayisiyla sistem yaklanina gore, bir organizasyon, icindeki insan kayna
ve IKY uygulamalari, icinde bulundw tilkenin ekonomik, finansal,zgim, sosyal,

kiltarel, politik yasal diuzenlemelerinden ve yaprdan etkilenmekte; bu

dizenlemelerle birlikte evrilmektedir.

Bu tezde de, yani Turkiye'deki insan kagman yonetimi ve AB ilgkisinde
aciklanmaya cajildig gibi, orgutler sadece yonetim ve birimler araskidletisimden,
ya da iginde bulunduklari sektor ile olanglzindan dgil; daha geni anlamdaki
cevreden de, yani ulkenin politik ya da ekonomikjglerinden, tye ve aday olduklari
uluslarasi/ulus Usti kurumlardan da etkilenirleroldyisiyla, Tuarkiye'de insan
kaynaklari yonetimine dair geén deisiklikler, AB’ye uyelik sureci ile sistem
yaklasimi cercevesinde aciklanabilir. AB, insan kaynakilarilgili olarak Turkiye’'deki
yasalarin ve kiltorin gesmesine neden olmakta, organizasyonlara farkl shiukdar
yliklemektedirinsan kaynaklarse alim sureclerinde, caina kaullarinda, cakanlarin
hak ettgi izinlerde, sten ¢ikarmalarda ve gier benzeri sureglerde farkli sorumluluklarla
yikimli hale gelmekte viK departmanlarinin eskiye gére daha farkli uygulama
hayata gecirmeleri beklenmektedir. Kisacasi, Tigkiyn cevresel faktorlerinden biri
olan “AB (Uyeligi” konusu, IKY’yi etkilemekte ve dgistirmektedir. Burada
savunuldgu Uzere, bu desim calsanlarin haklarini koruyucu, csna refahlarini

arttiricisekilde olmaktadir.

Sistem yaklamina go6re, insan kaynaklari cevresel faktOrlerleeraber
deserlendirilmelidir, ¢tinkll insan kaynaklarini var ederganizasyonlar, caanlar ve
isverenlerdir. Ve bunlar, cevreden etkilenen, onugiisen veya dgisen organik
yapilardir. Zira “insan kaynaklari tarihi” klagi aslinda da agiklangl gibi, tarihsel
sure¢ icinde insan kaynaklarinin buginki halini eadmda c¢evresel etkiler rol
oynamstir. Sekil 2.1’'de goruldgl gibi, cevresel faktorler; sendikalari, yasal

dizenlemeleri, yonetim uygulamalarini, kiresgilleyi yani dgisen i glicl ve §
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dunyasini, teknolojik galmeleri, bilisimin kullaniminin artmasini, rekabet stratejilerini

vb. ifade eder.

Tablo 2.1'de insan kaynaklari yonetiminirsagidaki fonksiyonlara sahip olgu

gorulmektedir:

IKY Planlama

Temin ve segim

Ise yerlgtirme ve oryantasyon
Egitim ve Gelstirme

Performans Dgerlendirme

- ® 2 0 T @

Kariyer Planlama

Ucretleme

- @

Isci-Isverentliskileri

Kaynak'in tanmimina gorelKP, isletme planlamasinin bir boélimidiir; gorevi;
calisani istenildginde ve yeterli sayida, yetenekleri ve ihtiyaclagére islere
yerlestirme ve buglerinde isletmeyi ekonomiklik élcitleri icinde tutarak yetkleei
ve gelyim ihtiyaglar paralelinde etkin verimlgin saglanmasidir (1995, s.10).

Deringdl, insan kaynaklari planlamasina etki edeftdrleri; cevresel belirsizlik,
rekabet keullari, teknoloji, yasal dizenlemeleeklinde siralangtir (2010, s.30).
Dolayisiyla planlama yapilirken, stratejik bilgiterimUsteri, Grtin, cg@rafya analizleri
gibi), organizasyonel bilgilerin viK'ya ait is analizi, personel devir hizi, devamsizlik,

gibi konularin yaninda belirtilen etkenler de g@dine alinmalidir.

Planlamanin ardindan gelengei IK fonksiyonu ise temin ve secimdir. Orgiit
kaltarine, nitelik ve yetkinliklere uygun adaylagcene havuzunda toplanarak, orgatin
ihtiyag duyd@gu eleman sayisina gore bir elemeden gectikten soeraalinirlar.
Adaylar, i¢c kaynaklar olan terfi, nakil, rotasyomeya gazete ilanlari, online ilanlar,
kariyer siteleri, resmi istihdam kurumlari, refesate tavsiye edilenler, okul ve fuarlar,
sirketin staj programlar gibi gikaynaklardan temin edilebilir. Organizasyonlge i
alma surecinde yabanci dil ve teknik bilgiyi olcestler, psiko-teknik testler, g#i
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milakat turleri, 3§ orneklemesi ve dgrleme merkezleri gibi farkhl yontemler
uygulamaktadirlar.

Ise alim strecinden sonra, o6rgit kilturinu anlataresvayan, temel teknik bilgileri
veren ve adaylarinseé adaptasyonun kolaglarmayr amaclayan on ggim olan
oryantasyon sireci gelmektediK'nin diger bir fonksiyonu olan @tim ve gelitirme
ise calgma hayatl boyunca sona ermeyen bir surectitirg; calisanlarin gletmeye
somut, pozitif katki yapabilecekleri her turlu bjldpeceri ve davraglarin dnceden
tespit edilm$ amaclar ve belirli bir program kapsaminda uygutarfaaliyetler
aracllglyla calsanlara kazandirilmasi surecidir (Geylan veederi 2007, s.105).
Verilen eitimin ise yansimasi ise ¢gainlarin aldiklar gitimi davransa dokmesinde
gizlidir. Ayrica, orgutler, gitimin verimliligini 6lgmek icin, mutlaka ardindan gelen

izleme ve dgerlendirme sirecine dnem vermelidir.

Ucretlendirme, édullendirme, c¢gdin tatmini ve kariyer planlama ile yakindarskili
olan performans yonetimi aylik, U¢ aylk, altt &yliya da vyillik olacaksekilde
calisanlarin performansini dlgen ve sonucungarfien ile cakanin kagilikli gériserek
durumun analizini ve ¢alnin ihtiyaclarini dgerlendirdikleri bir surectir. Performans
degerlendirmenin sonucunda, terfi, rotasyon, tcratiart, prim yapilabilecg gibi, bu
sistem bir yandan da#im ve gelstirmenin verimliligini lgmede yardimci olmaktadir.

insan kaynaklarinin bir géer fonksiyonu olan kariyer planlamasi, gahlarca
belirlendigi ve onlarin sorumlulgunda oldgu kadar insan kaynaklari yonetiminin de
sorumlulgunu gerektiren bir alandir. Nilgiin Anafarta, kariyganlamasinsu sekilde
ifade eder (2001, s.3):

Kariyer planlama; calganlarin, firsatlarin, seceneklerin ve sonuclarinrkiaa
varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini,ubhedeflere ulgmada yon ve
zaman tespiti yapmalarini glayacak §, egitim ve dper gelistrmeye ydnelik
faaliyetleri programlamalari sireci olarak tanimiahilir.

Kendini taniyan, amaclarinin, yetkinliklerinin, f@tan beklentilerini farkinda olan
calsanlarla, d@ru yontemleri kullananiK, kariyer planlamasini karili kilacaktir.
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Dansmanlik atdlyeleri, kendini gefiirme materyalleri, kurslar, ggimler, seminerler,
bunlara ek olarak bizzat orgutler tarafindan hamah orgutin kimgine ve kultirine
0zgun okuma ve kisel gelsim kitaplari, beceri, yetenek ve ilgi testleri; Hiky
isletmelerde ise ayri bir bolum olan kariyer damanlari kariyer planlamasi yapilirken
IK’'nin basvurdusu tekniklerdendir (Uzun 2003). Kariyer planlamardolayli bir
getirisi ise, odgina calganlari aldgl ve diger IK fonksiyonlarina kiyasla orgutten ¢ok
calsana fayda gdadigi ve bunun caganlar tarafindan gorulir olmasindan dolayi,
orgutsel vatandhi gl arttirabilecek 6zellikte olmasidir. Dolayisiytgglisanlarda orgite

baglili g1, sadakati ve motivasyonu arttirici bir nitelikgigedigi sdylenebilir.

Ucretleme fonksiyonuiK’nin belki de en karmak fonksiyonlarindan birisidir. Zira,
Ucretlendirme, cajanlarin hayatlarina @oudan yansiyan, dolayisiyla onlarin
motivasyonunusgirkete bagliliklarini ve performanslarini goudan etkileye en énemli
faktorlerdendir. Ucretlendirme, klasik yonetim dériade arz ve talebe dayal olarak
belirlenirken, zaman igerisinde belirlenen bu miarm¢cretin biraz Gzerine ¢ikmanin
bile calsanlarin motivasyon ve performansina olan yikseksieik gozler 6nine
sermitir. Dolayisiyla, ginimuzde Ucretlendirme icerigngek cok unsuru barindiran
karmalk bir siire¢c haline gelrgtir. Ucretlendirme sitemleri orgitlerde sitdilik
gostermektedir, Iyaca Ucretlendirme sistemlerisu sekildedir; kideme gore
Ucretlendirme, performansa dayali Ucretlendirmeefisiel performansa dayali, takim ya

da organizasyon performansina dayall olmak Gzezeayglir).

Insan kaynaklari yonetiminin bir ghr ve yiiksek onem ggyan fonksiyonlarindan
sonuncusu isesi ve igsveren ilgkilerindeki sorumlulgudur. Calgsanlarin, 6rgut
politikasi, 6rgutingleyisi vb. konulardaki sikintilarini, isteklerini, prashlerini yahut
Onerilerini  Ust yobnetime iletecekleri kanal insanaykaklari departmanindan
gecmektedir. DolayisiyldKY, lst yonetim ile ¢aganlarin birbirini dgru anlamasini

s&layan, bir nevi arabulucu olarak adlandirilabilénylapidadir.
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3. TURKIYE'DE INSAN KAYNAKLARI YONET iMi

Bu bolimde, Turkiye’'de insan kaynaklar yonetimihisingi sosyal ve ekonomik kanun
desisiklikleri ile evrildigi kisaca agciklanni ve IKY uygulamalarina kisaca
deginilmistir. Turkiye’de insan kaynaklarl yonetiminin geini, gecikmeli de olsa
dinyada bu alandaki gglnlere paralellik gostermektedir ve enduUstmieyi Bati
toplumlarina gore gec izleyengdr Ulkeler gibi Turkiye’de de insan kaynaklari ayni
surecleri ygaamaktadir (Pekta 2009). Dolayisiyla, tarim toplumundan sanayi
toplumuna ve sanayi toplumundan bilgi toplumunageltgusunun insan kaynaklarina

etkisini Turkiye’'de benzegekilde hissetnstir.

Calisma hayatini dizenleyen, sosyal sigorta kollarilg#i ilk kanun olan 4772 sayili
kanunun 1945 yilinda yurugeé girmesi ile § kazalari, meslek hastaliklar ve analik
sigortasi uygulanmaya fdamistir (TC Sosyal Guvenlik Kurumu). Daha 6nce insan
kaynaklarinin tarihsel gglmi boéliminde de kisaca geildigi gibi, 60’h yillar
Turkiye’de de cakanlarin haklarini kazangh yillar olarak boy gosterrgtir. isci
statiisiinde calanlara ilgkin sigorta kollarina ait géli kanunlara d&ilmis bulunan
duzenlemeler, sosyal guvenlikle ilgili 6zel hikimlegeren 1961 Anayasasinin
yurdrlige girmesini takiben yeniden gézden gecirilerekQI71964 tarih ve 506 sayil
Sosyal Sigortalar Kanunu'nda bigteilmistir (a.g.e). Ardindan 931 sayils kanunu,
1475 sayili kanun ve en son yur@igiren 4857 sayilisikanunu tarihteki yerlerini
almistir. Ozellikle 2003 yilinda kabul edilen 4857 sayl kanunu (www.tbmm.gov.tr
2011), buginki calma sartlarinin belirlenmesinde, sogiee cgitlerinde, fesihlerde
izin surelerinde,si yeri devrinde, Ucretlerde ve daha pek ¢cok konatl@ynams, Turk

Is Kanunu'nu AB'ye daha uyumlu hale getirerek, galari icin koruyucu kurallar

getirmistir.

Is hayatini dizenleyen hukuki getieler bir yana birakildinda, 1980’lere kadar
Turkiye'de insan kaynaklari alaninda uygulamalasiadan kayda der bir gelsme

gormemekteyiz. Bu tarihe kadar dikkat ¢cekegklahususlar ise, llke icinde ekonomik
dengelerin kirillgan olmasi, liberal sistemin otumma olmasi, yabanci yatirima

kapalilik ve devlet destekli birka¢ kurum haricindeketlerin aile sirketinden oteye
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gecemeny olmasi sayilabilir. Her ne kadar 1954 yilinda gika 6224 sayili Yabanci
Sermayeyi Tgvik Kanunu liberal bir gor§le hazirlanmygsa da, kanunun hazirlanmasi
ile ilgili olarak goOsterilen serbestlik anlayr daha sonra uygulamada
gosterilemediinden, 1980’lerin b@na kadar Turkiye'ye gelen toplam yabanci sermaye
miktari 300 milyon Dolara dahi ulamamg ve Turkiye'ye yatirim yapan yabangrket
sayisl ise yluzun altinda kaktir (TC Disisgleri Bakanlgi). 24 Ocak 1980 kararlariyla ise
donemin hiakumeti kisa donemlik enflasyon azalmagenekonomiyi serbesggrmeyi
hedefleyen bir dizi énlem ile Tirkiye ekonomisinthsa acilim streci bdamistir
(Kibritgioglu 2001). Bu tarinten sonra, her ne kadar politddkantilar ekonomiye
etkisini gosterse de, 24 Ocak Kararlari ile 6nliaacve tgvik edilen dgrudan yabanci
yatirmlar (DYY) nedeniylesirketlerin de dinamikleri d@smeye balamistir. Kurulan
yabanci sirketler, kendi kurum kdltarlerini, teknik bilgiyi, organizasyonel
yapilanmalarini Turkiye'ye samislardir. Gelen yabanci sermayelerle beraber, kurum
kaltarleri ve insan kaynaklar surecleri de yayava desismeye balamistir.

Tarkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi verilerine gog810 yili itibariyle Turkiye'ye
8.899 ABD Dolar dgerinde DYY girsi olmus ve bunun 4.762 milyon Dolari AB
ulkeleri tarafindan yapilngtir. Hazine Mustgarligl verilerine gore ise, 2010 yili sonu
itibariyla Turkiye'’de 25.800'Un Uzerinde yabanci rrsayeli sirket faaliyet
gOstermektedir. Dgrudan yatirimlarinsirket politikalarina,iKY uygulamalarina etkisi
ve bu yatirimlarin yarisinin Avrupa BigliGlkelerince yapildii g6z 6niine alinginda
AB Ulkelerinin sadece DYY gucu ile Turkiye'deki gs kaynaklari sireclerine etkisi

incelenmeye dger bir konudur.

Turkiye’'deki isletmelerde goriledKY uygulamalarina kisaca g@mek gerekirse,se
alma ve istihdam konusunda uzun doénemli istindaoggamlari gérilmemektedir (§a
2007). Bu durum, tarihsel olarak bakfdida, ekonomik aktorlerin siklikla krizlerle

karsi kagilya gelmeleri ve uzun dénemi net gdrememelerigi&lanabilir.

Secme yerlgirme yontemleri konusunda, sosyaplar, web siteleri ve on-line
basvurular %71,7 ile birinci sirada gelirkers ve is¢ci bulma kurumu, 6zel istihdam

burolari ve web siteleri %51,9 ile en sik tercihilexd ikinci siradaki tedarik
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kaynaklaridir (a.g.e). Eleman se¢cme ve w#ri@ede gitim kurumlari (teknik okullar,
universiteler, vb.) genellikle bir kaynak olarakrgiinemektedir. Her ne kadar kariyer
haftalari, ceitli staj programlari ile okul hayati ve hayati arasinda Bakurulmaya
calsllsa da, Turkiye, iki kurum arasindaki ggchenlz iyi planlanngi bir strateji

salayamamgtir.

Tas, Turk yonetim tarzi bdukli doktora tezinde, Turksletmelerinin ¢gunlukla tipik bir
aile sirketi oldugunu ve Kkilit pozisyonlarin genellikle aile Uyeletiarafindan
tutuldusundan, kariyer planlama ile ilgili camalarin ABD, Avrupa ve Japon
isletmelerine kiyasla diik kaldgini belirtmektedir (2007). Ankara Sanayi Odasi'nin
“Aile sirketleri, desisim ve sureklilik” adli kitabinda, Turkiye'de pek kaile sirketinin,
kilit pozisyonlara yetenek, beceri ve deneyime baksmzin aileden birini getirmekte
oldugunun, personel secim ve gweleme dgiskenlerinin aile dyeleri icin

kullanilmadginin altini gizer (2005, s.18).

Diger bir iK fonksiyonu olan performans gerlendirme incelendinde, ucretlendirme
ve terfilerin belirlenmesinde performans yonetimirkiye’de giderek daha genrol
oynamaktadir (Deringdl 2010). Kidemin, halen gedairl terfi ve maa artirim sebebi
olmasi ise halen mevcuttuikyworld’iin yaptg aratirmadd, Turkiye'de performans
degserleme sisteminigirketlerde kullaniminin %46 seviyesinde aidutespit edilmgtir.
Arastirmada, %41’lik cakan kesimin sistemi adil bulmagive %43’'GUnun de kendi
kisisel gelsimlerine katkida bulunmagini séyledgi tespit edilmgtir. Bu argtirmaya
gore Turkiye’de performans yonetiminin en c¢ok bdpts konusunda, sten

cikarmalarda ve terfiler icin kullanilgh belirtilmistir (Zeylan 2007).

Kidem, TurkiKY kulttirinde énemli bir unsur olarak kendini gises kidem tazminati
ile calsanlarin gten cikariimasi, organizasyonlar icin biyuk bir nyéik olarak goérilse

de, Turkiye'’de sendikagmanin az,d gicl piyasasinin esnek ofgluunutulmamalidir.

® Aralik ayinda yapilan arastirma insankaynaklari.com ile birlikte gerceklestirilmistir. Tirkiye'de

performans degerleme sistemlerinin kullanim duzeyini ve olumlu/olumsuz yonlerini belirlemek igin
yapilan arastirmada, internet (izerinden toplam 2 bin 503 kisi cevap vermistir. Cevap verenlerin ylizde
45’i istanbul’dan olan katihmci kitlesi, ortalama 29 yasinda ve agirlikli olarak birim calisanlarindan (%44)
olusmaktadir(Zeylan,2007).
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Dolayisiyla, sendikalarin AB’ye gore ¢ok daha gevisel oldgu tlkemizde kidem gibi

bir unsur ile gakanlarin haklari bir nebze korungtur.

Bunlara ek olarak, Turkiye’deKKY kiltiirine dair, tartlan diger bir konu hiyeragi

ve glic mesafesidir. Yilmaz (2004), Alarko Holdingtra, Pinar Sut, DYO, Toyatasa,
Tekfen insaat, Turk Henkel gibi firmalarda sifir hiyesaranlaysinin uygulandgini
belirtirken, dger yandan Kocabak vegOt gibi argtirmacilar, Tirkiye'de orgitlenme
yapisinin Avrupa Ulkelerine kiyasla formal ya ddoimal sekilde daha hiyeraik
yapida oldgunu ve gic¢ mesafesinin bir hayli yiksek @dou séylemglerdir (2007,
s.151). Ozellikle kamu kurumlarinda ve kurumsalasini heniiz tamamlamayalan
KOBI'lerdeki kati hiyeragik yapidan, geleneksel ve merkeziyetci organizasyon
yapilarindan bahseden Kocabak veii€) kolektivist toplumlarda gu¢ mesafesinin
yilkseK olmasina rgmen Turkiye’nin ne tam bir kolektivist ne de tanr bireysel
oldugunu belirtmglerdir (2007, s.154).

Profesyonellgme, blyime, yonelimleri ve sahiplik parametrelaerinde argtirmasini
gerceklgtiren Ta (2007); Turkiye'de de, kapitalizmle gec tgam dger Ulkeler gibi
girisimci bir sinifin yeni olgtugunu, kurumlarin dletmecilik faaliyetlerine ikkin
istikrarli uygulamalardan yoksun olglunu, dlkenin uzun sure gumrik vergileri ile
korund@gunu savunur ve boyle bir yapida i¢ taleple ayakidankay! baaran gletmelerin
gelecekte, yukarida bahsedilen parametreleglabanda dgisiklige usrayacgini

belirtir.

" Giic mesafesi (Power Distance Index- PDI)'nin yiiksek oldugu érgiitlerde kolektivizm/grup calismalari
hakimken, giic mesefasenin az oldugu Amerika Birlesik Devletleri gibi tlkelerde bireysellik 6n plandadir
(Kocabak ve Ogiit, 2007).
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4. AVRUPA BIRLIGI'NDE INSAN KAYNAKLARI

Bu bolumde, 6ncelikle, genel bir bakagisi ile, Avrupa Birlgi Uyesi ulkelerin insan
kaynaklari agisindan sahip ofgufarkhliklar ele alinmgtir. Insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin tim Avrupa Bigi Gye ulkelerinde bire bir ayni olmag) homojen bir
yapl gostermedi, aksine ¢ok farklliIKY uygulamalarina rastlanilabilegiee vurgu
yapiimstir. Ardindan, Avrupa Birlii sapkasinin, tlkeleri nasil etkilggliaciklanmgtir.
Her ne kadar farkli yapilarda ve farklh kulttrlerdésalar da hangi ortak politikalar
cercevesinde hareket etmek zorunda olduklari sorasuaplannitir. Avrupa
Birli gi'nde insan kaynaklarini yoneten Avrupstihdam ve Sosyal Politikasi [8P),
Avrupa Kurucu Antlamalari, tizukler, direktifler, tavsiye ve g@glére yer verilmgtir.

4.1 Avrupa Birliginde insan Kaynaklarina Genel Baks

Insan Kaynaklari Yonetimi, hem koken hem de uygulamsindan ABD temellidir
(Springer 1995). Avrupa‘da 6zgin model denemeleriaya ciksa da, acgikca
sdylenmeyen bir varsayim olarak ABD kokelHiY teorilerinin diinyanin her yerinde
gecerli oldgu kabul edilmgtir (Orhan 2010, s.281). Amerika Bisi& Devletlerinde
1980’lerde personel yonetiminden insan kaynaklageeailmi ve ardindan bu sistem
once Ingilizce kongulan (lkelerde gejip sonra dier Avrupa (lkelerine yayilngtir
(Brewster 1995)ingiltere ya dadrlanda’nin, ABD gibi Anglo-Sakson yonetim tarzina
sahip olmasiKY’nin ilk sicrama noktasini belirlemesindekighaa etkendir. Bgka bir
neden olarak ise, sendikalarin zagiflve calsanlara yaklg@mda toplu gérgmelerden

cok bireysel yaklamlarin gecerlilik kazanmasi gdsterilebilir (Ozti#R07).

Avrupa Birligi icerisinde insan kaynaklari uygulamalari Ulked&keye dgisiklik
gostermektedir. Tarihsel ve kulturel farklihklaedeniyle, Avrupa, gier alanlarda
oldugu gibi is hayati acisindan da korporatist Orta Avrupa, dodgmokratiskandinav
ulkeleri, liberalingiltere ve ailesirketleri ile kayit dsi istihdamin fazla oldgu Giiney
Avrupa olmak tzere dort farkli guruba ayrilabilig.kiltirti agisindan, bu doért grubun
birbirinden buyik farkliliklarla ayrilgn noktalara rastlamak mimkindir. Ogirg

Alman is kultard, tarif edilmg kurallara bghligr yansitmaktadir, buna ga olarak
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esneklik, kendiginden olgma orani dgiktir ve 5 yasamiyla 6zel ygam birbirinden
kalin cizgilerle ayrilmg durumdadir; oysakiispanyol § kiltiriinde, gecngindeki
kollektivist kulttr, aile degerleri, kimlik ve bir gruba ait olma duygu yuksekti
(Kocabacak & Q@ut 2007). Dolayisiyla, Almansigunlik hayata dair gkiler is

ili skilerinden ayri tutulmstur, oysakiispanya'dasg iliskileri kisisel iliskilerle beraber
yurimekte ve cajanlar tanidiklari insanlarlas iyapmayi tercin emektedir. Yine
Almanya’da ya da Kuzey Ulkeleri’'nde gia gii¢c olgusunun bir temsili olmakspanya
ve Italya’'ya gore daha giik seviyededir. Randevyi@ma alskanliklarinda ise yine
kuzey ve guney ayrimi acikca gorulmektedir, Almadgaandevulara, gosinelere ve
toplantilara tam vaktinde katilmak hatta vaktindénce hazir olmak gerekirken,
Ispanyol kultirinde otuz dakikalik bekleme siresirmad kagilanmaktadir.
Danimarka, Isveg, Ingiltere, Almanya,irlanda, Hollanda ve Norveg gibi Ulkelerde
belirsizlikten kacginma orani dik iken; Yunanistan'da bu oran yikseklik
gostermektedir (Hofstede 2001, s.98).

Fakat genel olarak bakiglnda, AB’nin daha esnek big gliciine sahip olarak kiresel
marketlerde rekabet gucl kazanmasini neden olaiatergn liberal politika taraftari
ulkeler ve onlarin karsinda, Avrupa’nin koruyucu politikalar uygulamag@vam
etmesi gerekgini savunan Ulkeler olmak tzere insan kaynaklagugmalarinda iki
temel yaklaim daha gir basmaktadir.

Calisma ve Sosyal Bakamh AB koordinasyon Dairesi Bianhgi’'nin, Eylil 2005'te
yayinladgl biltende, Ingiltere’de “Times”, Almanya’da “Die Zeit” gazetelin
korumaci devletlerle, piyasa ekonomisini savunaviadlerin AB icindeki ayrimindan
bahsedilmgtir (s.3). Bu biltende belirtildi ve adi gecen gazetelerin de iddia getti
Uzere, Anglo-Sakson kampta yer alaritéanda, Merkez ve Du Avrupa’daki yeni tye
devletler ve bir dlgiide déspanya iken, Fransa’nin tarafinda olan korumacietiey

Almanya,italya ve Belgika olarak belirtilngiir (a.g.e).

Bu dagrultuda AB icinde insan kaynaklarina olan yakta ikiye ayiracak olursak,

Anglo-Sakson politikalari destekleyen ve korumaeaklggimi destekleyen ulkeler
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olarak iki ana ayrim yapmak mimkindir. Bu ayrimtitk, Kita Avrupasi modeli ve
Anglo Sakson model olarak yapnwve su 0zelliklere dikkat ¢cekmngtir (2007, s.60):

Kita Avrupasi’nda firmalar daha kuralci iken, Angiakson modelde insan
kaynaklari yonetimi acisindan firmalar daha 6zgirdénglo- Sakson Ulkelerde
hisse piyasasina acilan orgut sayisi daha fazlan,ik€éita Avrupasi’'nda farkli
sahiplik 6rnekleri bulunmaktadir. Bir bka farklilik ise Anglo-Sakson tilkelerdeY
daha c¢ok bireye donukken, Kita Avrupasi’nda sosyidlikci bir yapi izlemesidir.
Anglo-Sakson iilkelerd& yoneticilerinin yetkiler daha fazla v yonetimi daha
bagimsiz, tarafsizseffaf iken, Kita Avrupasi’nd# yoneticilerinin yetkileri daha
az, yonetimgietme sahibine daha ganli ve daha azgeffaftir. Ayrica, Anglo-Sakson
model kisa vadelirket performansina kgiyken, Kita Avrupasi modeli uzun vadeli
sirket performansina odaklidir.

Ayrica, Anglo-Sakson llkelerd&KY yonetimin da@rudan stratejik orga sayilir ve
genel mudurlge bah bulunurken, Kita Avrupasi grubuna giren Almargamizasyon
kultirinde insan kaynaklari fonksiyonlaringeli departman yoneticilerinin ctwrdusu
bir konsey yonetmekte, personel ve 0Ozlglern de, genel mudire mali ve idaglar

direktorligl kanaliyla bal olan personel mudurgii tarafindan yonetilmektedir (a.g.e).

Baska bir farklilik ise sendikafgmada ortaya c¢ikar. Ozellikle Kuzey ulkelerinde ckma
uzere, Avrupalisirket yoneticileri, sendikalariKY uygulamalarinda olumlu etkileri
olan sosyal partner olarak gormeye devam etmek{Bdawster 2007). Kita Avrupasi
ve iskandinav Ulkelerde sendikalarin insan kaynaklaeriideki etkisi Anglo-Sakson
ulkelere kiyasla daha fazladir. Avusturysyec ve Norveg gibi tlkelerin biyik 6lglide
korporatist 6zelliklere sahip olduklari; Avrupa’ningdir tilkelerinin de bazi korporatist
Ozelliklere sahip veya zorlayici gdlar altinda korporatist politikalara yonelebilen
Ulkeler olduklari dgindlmektedir. Sawasonrasinin sosyal, siyasi, ekonomik acidan
belirleyici kosullari altinda korporatist yapilanma dénemisgamstir (Koray&Celik
2007, Orhan 2007 icindenngiltere’de her (gsciden biri sendikaliyken, Fransa’'da bu
oran sadece onda birdir. Bununla beraber Fransindilsdarin, Ucretlerin
saptanmasindaki galiklari daha fazladir (Calma ve Sosyal Bakagn AB
Koordinasyon Dairesi B&anligl Bulteni 2005).

8 Bireycilikle birlikte kolektivizmi de reddeden vmesleklerin, karar alma yetkisine sahip, hiikiimet
katinda temsil edilen, kararlari kamu guglerincptyama bglanan, sirekli ve kurumsal organlar halinde
orgutlenmeleri Oneren anlayr.
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Anglo-Sakson yonetim tarzi ilimgiltere, 1999 yilina kadar (Stewart 2002) ulusajaai

ucret politikasi uygulamamgtir. Danimarka ddngiltere’ye benzesgekilde esnek ve AB
geneline gore daha liberal istihdam politikalariyanelmgtir. Bu politikalarin

sonucunda, seizlik seviyesinde gorulen kariya bakildginda ise; 2011 Mayis ayi
itibariyle ingiltere, %9,3 olan AB ortalamasina, Frarisalya, isveg, Finlandiya'ya gore
daha dgik issizlik rakamlarina sahipken, yine korumaci poliia uygulayan

Almanya’'ya gore daha yiikseksizlik rakamlarina sahipfir (http:/stats.oecd.org
2011).

Brewster ise, “Anglo-Sakson/ piyasa ekonomisi yanlilkeler” ve “Kita Avrupasi/
korumaci politika yanlisi tlkeler” ayrimindan ziyadA\B icindeki ayrimi Gi¢c ana grupta
incelemi ve bu U¢ grubun ortak 6zelliklerini analiz egtiri (2007). Brewster'a gore
birinci grup Finlandiya vdsvec'i icerirken, ikinci grudngiltere, Eski Bati Almanya’yi
ve Uguncu grup Yunanistan, Portekizpanya,italya, Fransajrlanda ve Belcgika'y
icermektedir ve bu (¢ grupta toplanan orf} uygulamalarisu sekilde anlatiimgtir
(2007, s.23-24):

Her ¢ grupta da gtim uygulamalarinin benzerlik gosterirggéim ve geljtirme,
egitim yonetimi, sonuclar, tepkiler ve davralara gore gitimi degerlendirme ve
egitim ihtiya¢c analizi uygulamalarinin yapilgh saptanmgtir. Birinci  grup
Ulkelerinde, finansal performans hakkinda profegfdradroya, § organizasyonu
hakkinda ise cadanlara bilgi vermenin ortak bir/KY uygulamasi oldfunu
saptamgtir. Birinci ve ikinci grup Ulkelerinde finansal germans ve strateji
hakkinda c¢alanlara bilgi verildigi, onlarla iletisim halinde olundgu ve sirece
katihmlarinin beklendi goralmisttr. Sadece ikinci grup Ulkelerinde gorilen ortak
Ozellikler ise dgerlendirme sonuglarina gore kariyer ggfni uygulanmasidir.
Ogrenmeye gore g@timlerin degerlendiriimesi uygulamasi sadece ikinci ve tciinci
gruba ait Ulkelerin ortak 6zefidir.

Avrupa Birliginde ortak biriK politikasi olmamasi, tlkelerin gecsten gelen kiltir

kodlarina ve yonetim anlayarina gore farkl politikalar uygulamasiyla sorarmghstir.

° 2011 Mayis ay itibariyle OECD verilerine goreB e issizlik %9,3'dur.ispanya %20,9 ile en yiiksek
issizlik verisine sahipken, Yunanistan Mart ay! thnterisine gore %15'i géstermektedir. Yunanistan’i
ardindan %14 ildrlanda gelmektedirtalya %8,1, Finlandiya %7,8sve¢ %7,7, Birlgk Krallik %7,6,
Danimarka %7,4, Belgika %7,3, Almanya %6, Luksengb,5, Avusturya %4,3 ve Hollanda enidki
seviye ile %4,2'dir.
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Oysaki AB’nin temel hedeflerinden biri olan ekonénolarak birlikte hareket etme

olgusu insan kaynaklarinin ortak karar ve uygulamtalyonetilmesini gerektirmektedir.

AB Uye ulkelerinde,s hukukunun temel konulari, ¢gitna streleri, tcret politikalarige
alma-sten cikarma, sosyal guvenlik gibi pek c¢ok alan halmsal yasalarla
diizenlenmeye devam etmektedir (Pirler 2000). Biegleh Avrupaistindam ve Sosyal
Politikasi adindaki ortak uygulama kararlari, ABkelerindeki farkli uygulamalari
birbirine uyumlu hale getirmeye cghaktadir. Dolayisiyla, yasal olarak AB'nin tye
Ulkelere dayatmgioldugu bir takim kurallar bitini bulunmaktadir ve AB kwrallarin
aday ulkeler tarafindan da gercekiéimeye bglanmasini beklemektedir. Avrupa
Sosyal Politikas’'nin,iKY alaninda, tye (lkeler (zerinde meydana getirdirtak

Ozelliklere ikinci bolumde yer verilngiir.

4.2 Avrupa istihdam ve Sosyal Politikasi

Avrupa Birlig'nde insan kaynaklarn yonetimi uygulamalarinin igeti Avrupa
genelinde sosyal politikaya verilen 6nemgddtusunda ge$imistir. Avrupa Sosyal
Politikas! iselK acisindan; cajma ve eit licret hakkini, daha fazla ve daha iyi i
imkanlarini, gcilerin serbest dotam hakkini, 6érgitlenme ve toplu sogiee hakkini,
esneklik ve guvenlifii ifade eden “flexicurity”*® kavraminin hayata gecirilmesini,
mesleki gitimi, isciler icin esitim, korunma, guvenlik ve yonetime katilma hakki,
cocuklar icin yasalarla korunma hakkinishfar icin emeklilikten sonra dizenli bir
yasam standardina sahip olma hakking, yierinde her tarli ayrimcgin, sosyal
dislamanin 6nine gecilmesini, kadin erkeitlgginin sgslanmasini kapsamaktadir
(http://ec.europa.eu/social 2011). Sosyal politikanlusum slrecinden bahsedilecek
olursa, Tablo 4.1'de gorilga Uzere Avrupa Birfii Kurucu Antlggmalari icinde yer
alan sosyal politika alanina giren tim kararlannoit kaynaklari ifade etmekte ve

ASP’nin ilk yarisini olgturmaktadir. Der yarisi ise, ikincil kaynaklar adini alan ve

19 Flexicurity, ingilizce’de flexibility ve security kelimelerininibesmesiyle olgturulmus bir kavramdir.
AB icin is glicl piyasasinin hem esnek, hem de glvenli olmdade eder. Givenlilik kavramsgileri
koruyan bir yaklaimla, uzun sirelissizligin olmamasini ifade ederken; esneklik kavragweienler
acisindans gucunin esnek olmasini, piyasa ekonomisinin damlimasini ifade etmektedir (Avrupa
Komisyonu, http://ec.europa.eu/social/main.jsp2etD2&langld=en).
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topluluk organlari tarafindan yaratilan hukuk klamahdan olgur. Bunlar, ttzik
yonergeler ve bdayiciligi olmayan gorii ve kararlard. Oncelikle isim olarak sade
sosyal politika seklinde adlandirilan politikaya, zaman icinde ‘hstam” kavrari
girmis, ardindan f'stihdam Stratejisi’ne dégén bu olgu, 6neminin artmasiyla bera
istihdam politikasi adi ile anilmaya db@ms ve son olarak istihdam ve sosyal polit
seklinde AB literatiriinde yerini alrtir.

Tablo 4.1: Avrupa SosyalPolitikasi’'nin olusumu

Sosyal Politika

Birincil Kaynaklar IKiec] By lar

(topluluk organlari

(Kurucu
tarafindan yaratilan
Antlagmalar) S

) B N
Topluluk . L Tavsiye
Antlasmalari Tek Avrupa zdK e (recommendation)
(AKCT, AET, Senedi (regulation) (directives) Goriis
AAET) (decision)

Avrupa Birligi, sosyal politika alaninda minhasir yetkiye safliipamakla birlikte, Uyt
devletlerle birlikte bu yetkiyi paykmnaktadir. Orngin, is sgligl ve glvenlgi ya da
toplumsal cinsiyet gtli gi istihdam politikalarina dr AB dizeyinde alinan kararlard
Dolayisiyla, hicbir gveren, hicbir AB lUye Ulkesinde cgdnlarini ge alirken ya di
Ucretlendirme politikasini oftururken cinsiyet ayrimcgina gidemez. Fakat istihde
politikalarinin timu busekilde deildir, asgaritcretler ve emekli ayliklari gibi ba
uygulamalar ise halen lye ulkelerin inisiyatifindeTablo 4.2de Toplulusun istihdanm
politikasina ve sosyal politikaya dair hangi komuldzerinde nasil karar algl

aciklanmgtir.
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Tablo 4.2 : Toplulugun sosyal politikaya iliskin karar alma bigimleri

Nitelikli Cogunlukla Karar Alinan Konular
(Dogrudan) (137/2-b)

a) Isci saghigl ve glvenlgi,
b) Calsma kaullari

e) Iscilerin bilgilendirilmesi ve gcilere
dansilmasi

h) Emek piyasasindangtanms kisilerin
emek piyasasi ile butinkEilmesi

I) Kadin ve erkek gtli gi.
j) Sosyal dglanmayla miicadele

k) Sosyal koruma sistemlerinin
modernlgtirilmesi

Dolayli Nitelikli Cogunlukla Karar Alinan
Konular (Konseyin Oybirfii ile Nitelikli
Cogunluk Karari Almasi Durumunda)
(137/2-b)

d) Is s6zlgmesinin sona erdirilmesi
durumundagcilerin korunmasi

f) isci ve verenlerin ¢ikarlarinin temsili
ve kolektif savunulmasi

g) Ucuincti uilke uyruklularin istihndam

kosullari

c) Sosyal Giivenlik véscilerin sosyal
korunmasi

d) Is s6zlgmesinin sona erdirilmesi
durumundascilerin korunmasi

f) isci ve kverenlerinin ¢ikarlarinin temsili
ve kolektif savunulmasi

g) Uciincu ulke uyruklularin istihdam

Oybirligi Ile Karar Alinan Konular (137/2-b

kosullari

Ucretler,
Toplulugun Baslayici/Teklatirici Karar Orgiitlenme hakki,
Alma Yetkisi Dsinda Olan Konular (137/5) Grev hakki,

Lokavt koyma hakki

Kaynak: Aziz Celik, 2004. AB Sosyal Politikasi: G&hi, Kapsami, Turkiye'nin Uyum Sireci

Avrupa Birligi'nin kurucu antlamasi olan 1957 yilinda imzalanan Roma Agmtlasi,
donemin sartlari itibariyle oncelikli olarak, sosyal politklan ziyade, ekonomik
temeller Uzerine kurulmuve bugin AB olarak adlandirilan b Avrupa Ekonomik
Toplulugu adini vermgtir. Her ne kadar pratikte sosyal politika icin ékete gecilmy
olmasa da Roma Angmasi, scilerin serbest dokamini, kadinlara ve erkeklerssie
Ucreti, mesleki gitim desteini, Avrupa Sosyal Fonu ile aday ulkelerin gesiirelerini

kolaylastirmayl amaclamstir (Peterson & Shackleton 2006).
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Antlasma her ne kadarsg tcretten bahse de, ilgili maddenin eksikii tamamlamak
icin ertesi yil bir yonerge cikarlgtir. 76/207 sayili yonerge ise kadin ve erkek
calsanlara §e alma, mesleki g@im, yikselme, cadima kaullari bakimindan gt
davraniimasi geggni dizenlemgtir ve ardindan gelen 79/7 sayili yonerge sosyal
ihlalinde davaliya ispat yukimliii getirmitir (iktisadi Kalkinma Vakfi 2001). Prim
yukumlalgginde ve hesaplanmasindagdadan ya da dolayll olarak cinsiyet, medeni
durum, aile icindeki konumla ilgili her tarli ayromik yasaklanirken, emeklilik ya

cocuk bakimui ile ilgili kurallar Gye ulkelerin inysatifine birakiimstir.

Bu yonergelerde sosyal guvenlik alanindaki dizeelenkadin ve erkek ¢aanlar icin
hamilelik ve dguma dair dizenlemeleri de icerir. Hamile kadinladogum oncesi
ve/lveya dgum sonrasi en az 14 hafta kesintisiguta izni kullanabilecgi, anne ya da
babanin cocuk 8 yma gelene kadar licer ayltk“ebeveyn izni” alabilecs ve
hamileligin baglangicindan dgum izninin bitsine kadar gten ¢ikarmaya kar koruma
sglandgl hikme bglanms, ayni zamanda, hamile ve yenigdon yapmg kadinlarin

isyerindeki sglhgina iliskin 6nemli diizenlemeler de getirilgtir (a.g.e).

Cikarnllan 80/1107 sayili yonergede isgyerinde kimyasal, fiziksel ve biyolojik
maddelere aruz kalinma riskine §aolusturulacak tedbirlerin gergevesini belirlegni
sO6z konusu yonergenin kapsadi alanlarin  netlgiriimesi ve uygulamanin
kolaylastirilmasi amaciyla, 80’li yillardan itibaren bircakzel amacli yonerge kabul

edilmistir (a.g.e).

Ardindan, 1986 yilinda imzalanan Tek Avrupa Yas@BAY), isci saligl ve i
guvenligi, sosyal taraflarla diyalog ve ekonomik ve sosdyi#iinlgme alanlarinda sinirli
bir politika 6nermektedir (Erdmu 2005). Tek Avrupa Yasasi ciktiktan sonra tek
pazarin sadecesverenler icin avantaj haline gefli fakat calganlari korumadi
konusundaki elgiriler Gizerine yapilan yeni dizenlemeler Avrupasyad Sarti (ASS)
icinde yer almgtir. Aralik 1989'da, ingiltere dgindaki 11 lye ilkenin devlet ve

hikumet bgkanlari, §cilere Avrupa Toplulgu tarafindan garanti edilmesi dngorilen

" lerleyen yillarda bu siire, en az dérder ay olmak@iarttirilacaktir (http://europa.euy).

37



bir dizi sosyal hakki tanimlayan Avrupa Sosyarti ve ILO sOzlgmelerine paralel
diizenlemeler icerenigcilerin Temel Sosyal Haklariniskin Topluluk Sarti’ni kabul
etmislerdir (Ozerdem 2010, s.19). Bilent Piyalin 20Qlinda yaptg ASS cevirisinde
SosyalSart’in on iki maddessu sekilde ifade edilmgtir (Celik 2004, s.5-6):

a. Serbest Dolam Hakki: Bu madde ilesgilerin serbest dolami sirasinda meslekleri
ve isleri ile ilgili egit isleme tabi tutulmalari ve meslek¥igm, sosyal guvenlik ve
yerlesim haklarina erjimin giivence altina alinmasi dngérulmektedir.

b. Istihdam ve Ucret hakki: bu madde Topluluk yygtanin istihdam ve adil bir licret
hakkini tanimaktadir.

c. Yasama ve cabma kagullarinin iyilestiriimesi hakki: Topluluk icinde caima ve
yasama kgullarinin asagiya dgru bastiriimasindan kacinmak icin $6zlemelerinin
bicimi, calsma saatlerinin dizenlenmesi konularina ortak c¢ozintiretiimelidir.
Toplu isten ¢ikarmalar ve iflaslarla ilgili prosedir de diate alinmalidir.

d. Sosyal Korunma hakki: Her topluluk yugtasosyal guvenlik ve asgari Ucreti de
iceren uygun bir bicimde korunma hakkina sahiptir.

e. Orgiitlenme Ozgiirkii ve Toplu Pazarlik hakkfsciler ve kverenler 6zgiir bigimde
sececekleri meslek drgitlerine ve sendikalara Ugeadiakkina sahiptir. Bu hak bir
sendikaya Uye olup olmama hakkini ve grev haklanicdrir. Taraflar arasinda
arabulucu ve uzlgirici mekanizmalarin kurulmasi vezer arzulaniyorsa Avrupa
dizeyinde sozimelerin yapilmasi 6zendiriimelidir.

f.  Mesleki Eitim Hakki: Her k¢i is yasami boyunca meslekg#imini sirdirme hakkina
sahiptir. Kamu ve 06zel kurumlar sirekli ve kaligitien projeleri olusturmali ve
mesleki gitim icin izin salamalidir.

g. Erkek ve kadinlaragsit islem yapilmasi hakki: i degerdeki i icin esit Uicret hakki.
Meslek, sosyal korumagi&im, mesleki gitim ve kariyer firsatlarina esimde gitlik.

h. Bilgilendirime, dangma ve yonetime katilma hakki: Uye (ilkeler yiriigiktyasal
dizenlemeleri,si s6zlemelerini ve uygulamalari dikkate alan biekilde ve onlarin
yaninda uygun yéntemler ggiimelidir.

i. Isci saghg ve § glvenlpi hakki: Her kci isyerinde yeterli 6lguides¢i sagligi ve ¥
guvenlgi 6nlemleri ile korunma hakkina sahiptir.

j-  Cocuklarin ve genglerin korunma hakkmn az calsma yai 16 olarak belirlenmelidir.
Bu yan Ustiinde olan (¢alan) gengler adil bir ticret almall ve iki yil stireytalsma
saatleri icinde meslekigitim olanagi saslanmalidir.

k. Yashlarin haklari: Yglilar diizgiin bir yaam sirdirecek bir gelir garantisine sahip
olmaldir.

I.  Engellilerin haklari: Engelli kgilerin is yasami ile bitinlgmesini sglamak igin
egitim, rehabilitasyon, uygun ujan, barinma ve egim tedbirleri ahnmalidir.

Maastricht éncesinde toplulukgiltere’nin tavri sebebiyles¢i saligl ve i givenlii
alaninda hareket edemez hale gaidien, bu konuda hareket kabiliyetigkemak adina

sosyal politika protokoli ve argiamasi olgturulmutur. Bu protokol ile 11 Ulke,
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Ingiltere icin gecerli olmayaga kabul edilen Sosyal Politika Anj@masini (SPA)
imzalamsglardir ve boylece sosyal politika alaninda ikili papi ortaya ¢ikmtir. (Celik
2004). SPA'nin kabulinden sonra, Ozellikle Maasifin hemen ardindan pek c¢ok
yonerge kabul edilngiir.

1992 yilinda, Avrupa Ekonomik Toplgu ismini Avrupa Birlgi olarak deistiren;
ekonomik ve parasal birlik, ortak guvenlik ves gholitika ile adalet ve igleri olmak
Uzere, bugin AB’nin G¢ ana sidtununu stlwman kurucu antkana Maastricht
Antlasmasr’dir (Peterson & Shackleton 2006). Maastrichitl&masinda, Sosyal
Sart’da belirlenen hedeflerin yani sira daha iyidmsyal koruma, sosyal diyalog, insan
kaynaklarinin geftirilmesi konulari bulunmaktadir (Ergdu 2005). Maastricht
Antlasmasi’nda ve antlaya ekli SosyalSart'ta, Roma Antlamasinin 119.
maddesinde dizenlenensiteise sit Ucret” ilkesi bir kez daha vurgulangnikadinlarin
ise girme ve terfi durumlarinda kalasacaklari engellerin kaldirilmasi icin dnlem
alinmasi gerek@i, bu gibi dizenlemelerin imtiyaz ya da ayrimciBlkyllmayacg
hikme bglanmstir (Moroglu 2003). Bu antlgmanin dger bir 6nemli yani da Avrupa
Birli gi'nin UOye Ulkeler adina sosyal politika ile ilgiblarak karar alma yontemini
belirlemis olmasidir. Zira, Maastricht Angmasi ile Avrupa Konseyi’'nin AB sosyal
politikalarinin gel§mesinde oynayabilege rollin, ¢gunlugun karariyla alinabilege
belirtiimesi ve bu yolla Avrupa Konseyi’'nin direktarak Avrupa dizeyinde yapilacak
yasal dizenlemelerde rol oynayabilmesi, AB en®gyaunun sosyal boyutu acisindan
onemli bir gelsme olmytur (Blyutkuluslu 1997). Maastricht’in ardindan kaledilen
yonergeler isesu sekildedir (Celik 2004, s.9, Ramgla 2008, velktisadi Kalkinma
Vakfi 2011):

a. 93/104 sayili cajma suresinin belirli ydnlerinin diizenlenmesingkiln yonerge,

b. 94/33 sayili ydnerge genggilerin korunmasina ikkin ydnergedir, cocuklarin
calistirlmasini yasaklarken, ergenlerin cglrilmasina ise c¢ok kesin kurallar
getirmistir,

c. 94/45 sayili Avrupdsletme Konseylerinin kurulmasi hakkinda yénergeydnerge
ayni zamanda calanlara bilgilendirme ve damma hizmeti sunmak amacl
prosedurlerin Uretilmesini de kapsamaktadir,

d. 96/34 sayili ana-baba (ebeveyn) izni yonergesi,

e. 96/71 sayili yonerge ise, belli bir stire iciini normalde calgtigi tlkeden bgka bir
Uye Ulkede surdurengilere uygulanacak istihdam kallarini belirlemis ve bdylece,
kisilerin ve hizmetlerin serbest dglanini aksatabilecek engelleri ve belirsizlikleri
ortadan kaldirmay! amaclayan hukuki cerceveystitmustur,

39



f.  97/80 sayili ybnergeye gore ise cinsiygtliggine aykiri bir durumun oldgu 6ne
surildigu takdirde, muamele s#ligi prensibinin ihlal edilmediini ispat etme
yukumluliginian davaliya ait oldgu belirtilmistir,

g. 97/81 sayih kismi zamanl ¢gha yonergesi ile kismi ¢cahnlara muamele ¢li gi
getirilmigtir.

Ardindan cakma hayatini dizenleyen gdir yasal gigim 1997 yilinda imzalanan
Amsterdam Antlgmasi ile olmgtur (Ders Notlari 2007). Amsterdam Anghaasi ile
SPA ayri bir antlgma olarak yururlukten kaldiriliigtir. Daha 0Oncesinde 117-128
maddeler arasinda dizenlenen sosyal politika hikiiiB6-145. maddeler arasinda
dizenlenerek AS toplulugun kurucu antlgmalarindan birine dahil olngtur, yani
birincil hukuk normlarindan biri haline gelgtir (Celik 2004). Amsterdam Antjanasi,
kurucu antlamalara “istihdam” bgliginin ilave edilmesini sdamistir (125-130
arasindaki maddeler). Avrudatindam Stratejisi'nin okmasini sglayan Amsterdam
Antlasmasi, Uye Ulkelerin AB ile koordineli istihdam dajleri izlemesi, 6zellikle
mesleki @itimin tesviki ve is piyasalarinin yeni ekonomik kollara gore
modernlatiriimesini hedeflemektedir (Okitgli 2003). Bu amtheda, yilksek istihdam
amaci net bigekilde belirtilirken, cins, ik, etnik koken, direvnang, sakatlik, yaveya
cinsel ilim temelinde her turli ayrimcga kagl harekete gecilmesi Topluluk
amaclarina dahil edilrgtir (www.europa.eu 2011). Amsterdam ile birliktenyebir
kurum olan fistihdam Komitesi” kurulmgtur. Ayrica bu antlgma ile istihdam ve firsat
esitli gi alaninda nitelikli oy ¢gunlugu uygulamasina gecilgtir. Antlasma ile AET nin
kurulmasindan bu yana Topluluk ilk kez, sosyal ligayoluyla ve/lveya AB Konseyi
ve Avrupa Parlamentosu aragiyila sosyal politika vesi hukukunda genibir alanda

dizenleme yetkisine kayoustur (Mickenberger 2001, s.2).

Amsterdam Antlamasi’ndan sonra AB duzenlgdizirvelerle istihdam politikasini
olusturmaya devam ettir. Bu zirveler su sekilde siralanmaktadir: Kasim1997
Luksemburg, Haziran 1998 Kardif, Haziran 1999 Kdfart 2000 Lizbon, Ekim 2000
Stockholm, Mart 2002 Barselona (www.europa.eu 20¥rica, bu arada g#li
yonergeler de kabul edilgtir (Celik 2004, Ramaglu 2008, iktisadi Kalkinma Vakfi
2001):
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a. 99/63 Gemicilerin ¢cajma sureleri hakkinda cerceve agaasi,
b. 99/70 Belirli sireli calyma hakkinda cerceve anfaasi,

c. 2000/43 sayili yonerge ile sosyal guvenlik de dahmak tzere calma hayatinin
her alaninda irk, etnik, kdken, din veya inang, eéingplma, ya ve cinsel tercih
gOzetiimedensit muamele ilkesi,

d. 2000/78 sayili yonerge ile cana hayatinda engellilere karyapilan ayrimcigi
Onleyici kararlarla birlikte, Uye devletlerin s& seviye gelebilmesi kaminda
ortaya cikarilan EQUAL fonu,

e. 2000/79 Sivil havaciliks€ilerinin caliyma sireleri hakkinda Avrupa aglaasi
(Avrupa Havayollar Birlgi, Avrupa Taima Iscileri Federasyonu, Avrupa Kokpit
Dernesi, Avrupa Bolgeleri Havayolu Bigi ve Uluslararasi Hava Tamacilgi
Birli gi arasinda)

Lizbon Zirvesi, 2000 yilinda, AB icin on yillik birstihdam stratejisi belirleyerek,
Topluluk i¢in istihdam oraninin %60’a ¢ikmasini (wweuropa.eu 2011), niteliksiz i
glcu icin eitimi, sosyal d¢lamaya kagi muicadele gibi hedefleri hedefleyti.
Temelleri Luksemburg’da atilan bu istihdam straigjiistihdam yaratma, ggmcili gi

canlandirma, uyum ve firsagi#i gi olmak Uzere 4 situndan ghaaktadir.

2001 yilinda imzalanan Nice Anglaasi, AB'nin en buylk geglemesini sglamasi
acisindan onemlidir. Bu anglma ile birlikte Uye sayisi 25e yikselen AB, oy
sisteminde de 6nemli dsiklik kararlari almstir. Calsma hayatina dair diizenlemelerde
ise, daha 6nce alinan kararlar yeniden hatirlegty nitelikli hizmetler, nitelikli 3 ve
nitelikli calisma iliskileri de dahil olmak Uzeresigucunidn nitefiinin artiriimasi
hedefine vurgu yapilng) esneklik ve guvenlik arasindaki dengenin yakakasim
gerektgine karar verilmgtir (a.g.e). Nice Antlsmasi’nda yer alan istihdam ve sosyal
politika ile ilgili olarak Avrupa Birlgi Temel HaklarSart’'nda yer alan maddeler
sunlardir (DPT AB ilelliskiler Genel Midirlgl 2001):

f. Toplanma ve orgutlenme 6zgiglii (Madde 12): Herkes, banqil bir bicimde
toplanma 0zgurlgu ile her dizeyde, 6zellikle siyaset, sendikauwréaglikla ilgili
konularda orgitlenme 6zgugti hakkina sahiptir. Bu, herkesin kendi c¢ikarlarini
korumak icin sendika kurma ve sendikalara girmekinakda icerir.

g. Erkekler ve kadinlar arasindasidik (Madde 23): Erkekler ve kadinlar arasinda

esitlik, istihdam, calyma ve Ucret konularini icerecejekilde tim alanlarda
sagglanmalidir.
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h. Isletmelerde gcilerin bilgilendiriimesi ve gcilere dangilma hakki (Madde 27):
Topluluk mevzuati, ulusal yasalar ve uygulamalardlagorilen durumlar ve
kasullarda isciler veya temsilcilerine, uygun duzeylerde zamdaihilgi veriimesi
ve dangmalarda bulunulmasi giivence altina alinmahdir.

i. Toplu s6zlgme gorigmeleri yapma ve eylem hakki (Madde 2Z8}iler ve kverenler
veya bunlarin ilgili kurulglar, topluluk mevzuati ve ulusal yasalar ve
uygulamalara gére uygun dizeylerde toplu sgmkder mizakere etme ve imzalama
ve ¢ikar uygmazlgl durumunda grev eylemi dahil olmak lzere kendarakini
korumak icin ortak eylem yapma hakkina sahiptir.

j. Ise yerlatirme hizmetlerinden yararlanma hakki (Madde 29)erkes, je
yerlestirme hizmetinden Ucretsiz olarak yararlanma hakksahiptir.

k. Gegerli bir nedene dayanmayagtein ¢cikarmaya kar koruma (Madde 30): Heg¢i,
Topluluk hukuku ve ulusal yasalar ve uygulamalat@reg gecerli bir nedene
dayanmayansten cikarmaya kar korunma hakkina sahiptir.

I.  Adil ve kurallara uygun c¢caima kagullari (Madde 3): Her jci, kendi sghgi,
guvenlgi ve onuruna saygl gosteren gaha kgullarinin sglanmasi hakkina
sahiptir. Her jci, azami calkma saatlerinin sinirlandiriimasi, giinlik ve haftali
dinlenme dénemleri ve yillik tcretli izin hakkirahgptir.

m. Cocuk jciligin yasaklanmasi ve ¢aan genglerin korunmasi (Madde 32): Cocuk
isci calistirlmasi yasaktir. Gengler i¢cin daha elvgriolabilecek kurallar sakli
kalmak uzere ve sinirli istisnalarsgthda istihdam edilmek icin asgari yainiri,
zorunlu gitimin tamamlanmasi icin belirlenen asgarisgyan daha diik olamaz.
Ise alinan gengcler, yarina uygun cakma kgullarinda calstirimal ve ekonomik
somurilye ve emniyetlerine, gh&larina veya fiziksel, ruhsal, ahlaki veya sosyal
gelisimlerine zarar verme olasgh bulunan veya @timlerini engelleyebilecek her
tarll ise kari korunmalidir.

n. Aile ve meslek yami (Madde 33): Aile, yasal, ekonomik ve sosyauk@mdan
yararlanir. Aile ve meslek yaminin bgdastirimasi icin herkes, analikla
baglantili bir nedenle jten cikarmaya kar korunma hakkina ve bir cogun
dogumu veya evlat edinilmesinden sonra ucretli anadlebeveyn izni alma hakkina
sahiptir.

0. Sosyal guvenlik ve sosyal yardim (Madde 34): Birlikpluluk hukuku ve ulusal
yasalar ve uygulamalarda belirtilen usullere goraahk, hastalk, § kazalari,
bakima muhta¢ olma veya sgaik gibi durumlarda ve gsiz kalma durumunda
koruma sglayan sosyal guvenlik yardimlari ve sosyal hizrmdda yararlanma
hakkini tanimakta ve saygl gostermektedir. AvrupkhgBnde yasal olarak ikamet
eden ve dolg@n herkes, Topluluk hukuku ve ulusal yasalar veulaygalara goére
sosyal glvenlik yardimlari ve sosyal kolayliklardgararlanma hakkina sahiptir.
Sosyal dilanma ve yoksullukla micadele icin Birlik, Toplulbkkuku ve ulusal
yasalar ve uygulamalarda belirtilen usullere géyeterli kaynaklardan yoksun olan
herkes icin uygun bir yam sglamak amaciyla sosyal ve konut yardimindan
yararlanma hakkini kabul etmekte ve saygi gostetedak

Ayrica 2000'li yillarda gikarilan yonergeler ise sekildedir (Ramaglu 2008, iktisadi
Kalkinma Vakfi 2011);
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a. 2000/78 sayili direktif ile 6zirlilere yonelik gaha sartlari, ise kabul edilme,
ciraklik veya meslekg#imi gibi daha birgcok hususta ayirmcilik uygulasnan
kesinlikle yasak oldiu belirtimektedir,

b. 2001/23 sayil yonerge ilgletmelerin veyasierin bir bdliuminin transferi halinde
isci haklarinin korunmasi hususu ele alinarak enIsaline kavygturulmus;

c. 2002/14 sayih yoénerge ilesgilerin bilgilendiriime ve danma haklari 50 i
calistiran is yerlerine kadar gegietilmistir,

d. 2002/74 ybnerge daha oOncesindgyerenin ddeme gugdii halinde olmasi
durumunda ggilerin hakl taleplerinin 6denmesinin garanti al&a alinmasini
sgglayan 080/987 sayili yonergenin dizenlenhalidir.

2005 yilina gelindiinde ise, 10 yillik Lizbon Stratejisi’'nin ara gklendiriimesi AB
Komisyonu ve Wim Kok tarafindan yapifginda, alinan tim bu kararlara ve hedeflere
ragmen gelinen noktanin ¢cok dashali olmadgl ortaya cikmgtir. Dolayisiyla Lizbon
Stratejisi yeniden dikkatleri Gizerine celgtivi ve Stratejinin uygulanir hale gelmesi icin
yeni kararlar alinmgtir. Birincisi, blyime ve istihdamin esas o6ncelikarak
degerlendirilecgi, ikincisi Lizbon Stratejisi'nin ulusal siyasi ©Oaltk olarak
benimsenmesi ve vatangr tarafindan sahiplenilmesi, Gc¢lncisu raporlamaasit
sekilde yapilmasi gdanarak belge kirliginin  engellenmesi. Ayrica, strateji
kapsaminda,syeri sa&ligl ve guvenigine dair, 2007-2012 arasinda, guvegaliliskin
yeni tehditlerin ele alinaga ve bunlarin asgari dizeyde tutularak “az kaza-gok
verimlilik” ilkesinin yerine getiriimesine yoneliks glvenlgine ve kci sgligina dnem
veren bir strateji plani yirutilmesine karar verilin (Iktisadi Kalkinma Vakfi 2011).
Bunlara ek olarak, AB 2006 yilinda, Uluslaras! @ah Orguti (ILO) tarafindan ortaya
atilmis “insana yalgir is” (decent work) kavrami kabul etgtir (www.europa.eu 2011).
Bu kavram her bireyin insani cagna sartlarinin oldgu, hak ve o6zgurluklerinin

korundwu bir ise sahip olma hakkini ifade etmektedir.

Sosyal politika ve istihdam stratejileri bakimindaBirligin uygulamaya getirdi
tiziuklere bakildiinda ise, Sosyal Givenlik Rejimlerinitstihndam Edilenlere ve
Istihdam Edilen Kilerin Toplulukta Serbest Dajan Aile Bireylerine Uygulanmasina
dair 1408/71 sayih Tuzik ile, bu Td#in uygulanmasini ghyan 574/72 sayili
Tuzigl kabul eden Birlik, hastalik ve analik 6deneklemgluliyet 6denekleri, ydilik
ayhklar, dulluk ayliklari, § kazalari ve meslek hastaliklari 6denekleri, dliyhkéari,

issizlik 0denekleri ve aile yardimlari geklari altinda “Sosyal Guver@in Asgari
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Normlarinailiskin 102 Sayili ILO Sozkgnesi’ndeki riskli grup kararlarini da kapsayan
durumlari kapsamina algbulunmaktadir (Ramatu 2008 & Ders Notlari, 2007).

Ayrica 1612/68, 1408/71 ve 1251/70 sayili Tuzukderlerin serbest dokamina dair
dizenlemeleri icermektedir. 1612/68 sayili Tuzighlangi bir Gye Ulke vatanglain,
bir bagka tye ulke topraklarinda, o Ulkgilerine uygulanan kurallar uyarinca istihdam
edilen bir ksi olarak  alabilecgini ve faaliyet yirutebilegani belirtmektedir (a.g.e).
Bu tuzik, bir Gye Ulke vatangiain bgka bir Ulkede istihdaminda, ilgili tlke
vatandalarinin sahip olgu haklarin aynisina sahip olacaklarini belirtmekted08/71
saylll Tuzuk ise, bu konumdaki g¢anin aile bireylerinin de s6z konusu Ulke
vatandalariyla eit sosyal haklara sahip olaggabelirtimektedir. 1251/70 sayili Tuzuk
ise, kcilerin calstiklar Ulkede istihdam edildikten sonra o Ulkedalnka hakkini

vermektedir.

Sosyal Giivenlik Rejimlerininistihdam Edilenlere veistihdam Edilen Kilerin
Toplulukta Serbest Dojan Aile Bireylerine Uygulanmasina dair 1408/71 Bayiizuk
ve bu tiz@gin uygulanmasini geayan 574/72 sayili Tuzilk - bir 6denekten yararlanm
onu surdirme, 6denek miktarlari ve streleri gibmarla ilgili olarak- go¢cmensciler
ve onlarin bakmakla yukumli olduklari aile bireyher dair ayrintilar icermektedir
(iktisadi Kalkinma Vakfi 2011).

Yonergeler ve tuzukler gibi, ikincil hukuk bélimugeen, fakat bglayiciligi olmayan
yargl kararlarina bakilginda, Avrupa Adalet Divan’'nin cama hayatina dair

dizenlemeleriyle ilgili Gnemli davalarindan bir kag sekildedir (Celik 2004, s.22):

a. Avrupa Adalet Divani, 1996 tarih ve 84/94 sayilvada/ngiliz hilkiimetinin, caima
sureleri ile ilgili yonergeyi dar yorumlamasina kaigeny yorum yapilmasina karar
vermistir.

b. Borsana Davasi (2/97), bittalyan sirketinin isci sasligi ve i glvenlgi 6nlemlerinin
uygulanmasi konusunddtalyan hukumeti aleyhine agtidavadadir. Yereltalyan
mahkemesiltalya’nin 6ngordigu yiksek standartlarin gé, AB yonergelerindeki
asgari standartlarin uygulanmasina karar vegpancak Divan bu karari bozarak iye
Ulkelerin daha siki koruyucu 6nlemler alma yetiddigunu karara bglamistir.

c. Albany Davasi (67/96, 115-117/97 ve 219/97), birll&tmla sirketinin toplu i
sozlgmelerinin  Toplulgun rekabet kurallarini gnedgi yolundaki iddiasini
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reddetmi ve toplu § sozlemelerinin, topluluk hukuku acisindan yagath
onaylamgtir.

1997 yilindan itibaren, Uye devletlerde ulusal ugqualarin topluluk hukukuna aykiri
olduguna dair pek cok dava acilghr. Yillara gore acilan dava sayisi dikkate
alindginda, Avrupa Adalet Divani'na sosyal politikaylgiil olarak giden dava orani
Tablo 4.3'desu sekilde gosterilmytir:

Tablo 4.3 : Sosyal politika ile ilgili Avrupa Adalet Divani kararlari

Sosyal Politika Kararlari Toplam Karar Oran %
1997 67 332 20,2
1998 63 325 19,4
1999 45 292 15,4
2000 80 383 20,9
2001 59 315 18,7
2002 52 340 15,3
2003 57 350 16,3
Toplam 423 2337 18,1

Kaynak: Aziz Celik, 2004. AB Sosyal Politikasi: G&hi, Kapsami, Turkiye'nin Uyum Sireci

AB'nin insan kaynaklarini yonlendiren kurallar bitiibusekilde 6zetlendikten sonra,
AB'nin IKY’ye etki eden bir bska olgusundan, tye ulkeleri ayni galislik seviyesine
cekme adina okliugu ve aday ulkelerin de yararlanmasina imkaglaghg!, Avrupa
Sosyal Fonu (ASF)’'den de bahsetmek gerekmekted7-2013 Birlik bltcesinin €75
milyonu ASF amagclarina ayrilgtir. ASF, Kiilerin istihdam edilebilirlgini, uygun
yeteneklere kawiurulmasi, sosyal ileim kabiliyetlerinin gelgtiriimesi, cagrafi ve
mesleki hareketliliklerinin 6zellikle meslekiggm ve yonlendirme ile istihdam
piyasasina uyumlarinin kolagtailmasinin yani sira, modernizasyonu arttirmaisyal
dislanmayi azaltmak ve kadin istihdamini giclendirngék hedefleri kapsamaktadir
(www.europa.eu 2011). Avrupa’nin istihdam ve sospalitikasi ve bu politikalar
cercevesinde ofturulan Avrupa Sosyal Fonu kapsaminda, aday Ulkeikmunda olan
Tiarkiye calsma hayatinda ortaya koygu yéntem ve uygulamalari AB’nin yéntem ve
uygulamalarina yakiirmak yikumluligindedir. ilerleyen bolumde, AB’nin
Turkiye’deIKY alanini nasil etkilegiine yer verilmitir.
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5. AVRUPA BIRLIGI'NE TAM UYEL iK SURECININ
TURKIYE'DEK I INSAN KAYNAKLARI UZER INDEKIi
ETKILERI

Avrupa Birligi insan kaynaklari agcisindangilendirildiginde, Gye ulkeler her ne kadar
cesitli alanlarda inisiyatif kullanma yetisine sahigsa da, bsta istihdam ve Sosyal
Politika olmak Uzere, Tek Pazar, Para Birlgibi nedenlerle bgi olduklari kurallar
cercevesinde birlikte hareket etmektedirler. Tiekaeki isletmelerin de, Avrupa’nin bu
tek pazarina cevap verebilmek icin, insan kaymaki@netimi stratejileri geftirmeye
basladiklari gorilmektedir (T.C. Devlet PlanlamasKiéati Mlstesarligi 2006). Turkiye,
AB’ye tam Uyelik icin uyumlgtiriimasi s6z konusu olan 39¢hét kapsamina giren 19.
sosyal politika bgligl cercevesinde insan kaynaklari uygulamalarinialgrga hayatini
yeniden dizenlemekle yukumladar. Tarkiye, AB’'ye taniiyelik amacini
gerceklgtirmek Uzere 2007-2013 doneminde AB muktesebatingumun
sglanabilmesi icin, dier alanlarla birlikte emek piyasasinin entegraspaniiskin
dizenlemeleri de iceren yeni bir program hazirimiKesici 2011, s.101). Muktesebat
uyumu, bireysel ve toplusihukuku, § sgligi ve guvenlgi, kadin-erkek gtligi,
ayrimcilgin énlenmesi ve sosyal diyalog olmak tzere fibaltinda incelenmektedir
(T.C. Calsma ve Sosyal Guvenlik Bakagii Avrupa Birligi Koordinasyon Dairesi
Bagkanligi 2011). Bu cakmada da istihdam ve sosyal politikanin muktesebata
uyumunun 5 bgigl incelenmg, bu baliklarin insan kaynaklari ile ilgili kisimlari ele

alinarak Turkiye’deki uygulamalari nasil etkilgdiartisiimistir.

5.1 Bireysel ve Topluls Hukuku

2003 yilinda kabul edilen 4857 sayifi Kanunu ve ardindan 2008 yilinda cikarilan
5763 sayili fs Kanunu ve Bazi Kanunlarda Bigiklik Yapilmasi Hakkindaki Kanun”
ile is hukuku Turkiye'de yeni bir donemece gigtii. Rama@lu, Ankara Sanayi Odasi
icin hazirlamg oldusu yazisinda, kabul edilen yeni kanununun, Uluslarasi Csina
Orgiiti (ILO)'nun temel insan hak ve Ozgurliklerirkgan, § ve ygam kaullarini
lyilestiren, tam istihdami ggayan ana prensipleri ve Avrupa Bfinin sosyal normlari

ve mevzuatl dgrultusunda hazirlangini belirtmi ve bunun TUrk cajma ygamina
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onemli bir ivme ve dinamizm kazandigthi savunmstur (2008, s.63). 4857 sayily
Kanunu ile “Ucret Garanti Fonu”,i§ Kaybi Tazminat!” gibi 6denekles ihukukuna
eklenmitir (25134 sayili Resmi Gazete 2003k kaybi tazminati, 6zeligirme
kapsamina alinan kurwlarda bir hizmet akdine dayall olarak Ucretskagl calisirken,

bu kurulglarin Ozellgtirmeye hazirlanmasi, Ozejteéilmesi, kicultilmesi veya
faaliyetlerinin kismen veya tamamen durdurulmasels veya siresiz kapatiimasi veya
tasfiye edilmeleri nedeniyle, hizmet akitleri, tabiduklar § kanunlari ve toplusi
sOzlemeleri gergince tazminata hak kazanacsdkilde sona erenlere belirli bir stre
gelir ve sosyal guvenlik devamfli sgslamak adina sganmaktadir (www.iskur.gov.tr
2011). Ucret garanti fonu isesverenin édeme guggiine digtigii hallerde gecerli
olmak Uzere, scilerin is iliskilerinden kaynaklanan ¢ ayhk Ucret alacaklarini
sgilamaktadir (a.g.e). Bunlara ek olarak, 2003 yilinkesmi sureli ¢cakma, ca&ri
Uzerine cakma, gegcici g iliskisi, telafi calsmasi, belirli sureli ¢cagma, alt gveren ve
kisa sureli ¢cabma gibi yeni cakma bicimlerinin tanimi yapilmgtir (25134 sayili Resmi
Gazete 2003). Ayricas iglvencesi, cadma saatleri, izinler, fazla mesailer, tazminatlar

gibi pek ¢ok konuya yeni diizenlemeler getirgtimi

Fakat, bu diizenlemeleregraen Tirkis Kanunu heniiz AB miiktesebatina, AB Sosyal
ve Istihdam Politikasi’'na tam uyumlu gigir. AB’ye tam lyelik kapsamindg hukuku
konusunda yapilmasi gereken tiim yasgigdikler Tablo 5.1'de g6sterilngtir'? (Tisk
Yayinlart 2006). Tisk yayinlarina gore, uyusilalmasi beklenen yasalar yapilan
desisiklikler ve yeni diizenlemeler g6z onune alghdda, Tirkis Kanunu bireysel ve
toplu is hukuku acgisindan AB muktesebatina mevzuat yaymdal gostermektedir. Bir
baska deisle, T.C.yasalarinin AB muktesebatina uyumunun buyélctude
gerceklgtiriimesine r&men, ¢eitli uyumsuzluklar halen bulunmaktadir. geir yandan,
Avrupa Komisyonu’'nun en son yayinl@dilerleme raporu ise, AB muiktesebatinin ic
hukuka aktarimina gkin ilerleme kaydedilmedini, is kanununun ekonominin bazi
sektorlerine uygulanmamakta ofginu, Is Teftis Kurulu’'nun, ézellikle personel ve
sosyal ortaklarlasbirligi acilarindan guclendiriimesi gerekitii fakat diger bir yandan
Calsma ve Sosyal Guvenlik Bakagiibinyesinde dezavantajli gruplar icin yeni bir

dairenin kurulmasi karari olumlu bir adim ofgdmu belirtmektedir (2010, s.68).

12Bkz. EK 1- Tablo 5.1
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Bireysel ve toplu ¢ hukukuna dair yapilmasi gereken gglikler asagida
aciklanmgtir. Bu alanlarin Avrupa Birfi'ne tam Uyelik sirecinde uyungiariimasi
gerekmektedir, dolayisi ile gelecek yillarda, uzanda orta vadede hayata gecirilmesi
beklenen bu kurallarin, caina hayati ve insan kaynaklari agisindan yargtaca

farklihklar da gagida agiklanmstir.

5.1.1 Toplu isten cikarmalar

Bu konuda kismen uyum @anms olmakla beraber eksikliklerin devam giti
gorilmektedir. TC’nin 4857 sayilis Kanunu, direktif ile buyik 6lctide uyumludur.
Uyumsuzlgun ortaya cik@il nokta, AB’'nin 98/59/EC sayili yonergesine goreplt
isten cikarim yapmadan ©nce organizasyonlaginkonseylerine dagmasi ve ¢
konseylerinin gorglerini yetkili makamlara bildirmesi gerekigidir. Oysa Turkiye'de
heniliz § konseyi olarak adlandirilagci temsilcisi miessesesi yoktur (T.C. Gala ve

Sosyal Guvenlik Bakariii Avrupa Birligi Koordinasyon Dairesi B&anligi 2011).

Bu yasa dizenlemesi, kiresel ekonomik dinamiklerilelayca etkilenen ve 2008
dinya finansal krizinde olgw gibi pek cok sirkette toplu §ten cikarmalarla
kargilasmak zorunda kalan tlkemizin, bu zor strgeerenden ziyade, daha ¢akinin
yaninda durarak atlatmasinigkeyacaktir. Toplugten ¢ikarim s6z konusu olgunda,
IK departmani yonetimin istegi dogrultuda sireci gercekirmekle yukimlidr.
Yani bu durumdaiK departmanin herhangi bir yaptinm ve pazarlk (gigoktur,
yasalara uygun sekilde silrecin tamamlanmasini gkamakla gorevlidir. isci
konseylerinin, tam da bu noktada sitrece dahil almbsklenmektedir. AB
muktesebatina uyum kapsaminda, sadece bu konukid gehamakla beraber, toplu
isten ¢ikarimlarda cafanlarin haklarini gézeten bir kurum gtiwrulacaktir. Dolayisiyla,
bu yasanin uyumgairiimasi halinde, cajanlarin toplu gten c¢ikarimi durumunda,
surece dahil olmalari ve haklarinin daha fazla teedilmesi yasalarla korunnu
olacaktir. Bunun belirli bir konsey tarafindan geligstirilmesi ise, tek bgna dava acip
surecte sesini duyurmaya galn bir sciden ziyade, sesini duyuran ve kendini dinletme
olasilgl daha fazla olan bir yapi demektir. @@r yandan, sci konseyleri AB’deki

korumaci sistemgverenle pazarlik ve sendikalaanin ¢cok daha yaygin olmasi durumu
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g0z 6nune alinginda her ne kadar eski korumaci sisteme gore dadval ve esnek bir
istihdam politikasi sdasa da, bdyle bir sistemin vaxinin Turk emek piyasalarini daha

az esnek hale getirmesi mimkundur.

5.1.2 Isletme veya §letmenin bir béliminin devri halinde calsanlarin

haklarinin korunmasi

2009-13 yillar arasinda gigiklik yapiimasi 6ngdorulen konular arasindadir. 48ayili
yasanin 6. maddesinde devreden ve devralanin saukiar dizenlenmgtir.
Isletmelerin devri halinde hizmet akdinin devam etmesliskin acik bir dizenleme
yapilarak; gcilerin devir hallerinde korunmasi@anmstir. Ancak, yonerge, devredenin
devralani hak ve yukumlulikler konusunda bilgilengsini dizenlendi halde yasal
mevzuatimizda bdyle bir duzenleme yer almamaktgdug.e). Dolayisiyla, bu
yonergenin 2001/23/EC sayili yonergenin gelecektemiastiriimasi demek, sietme
devri durumunda, devredegirketin devir esnasinda devralanin her tirli hak ve
yukumlilikleri acgikgca belitmesinisart kagsmasi demektir. Bu durum, henK
departmanlari, hem cgéinlar, hem de yoneticiler icigeffaf bir slire¢c ve given ortami
sglayacaktir. Yenigveren, tanimagdi calsanlari hakkinda ilgili tim bilgilere sirecin
basinda sahip olacak, ¢calinlar tanimagi bu yeni gverenleri ve yenisi surecleri ile ge
baslamadan tagtirilmis olacaktir. Bu durumJK departmanlarinin daha az kaosa
suruklenmesini, sirecte daha az yipranmasini vgileriai daha faydali alanlar igin

yonlendirme imkanina kagmasini sglamaktadir.

5.1.3 Cocuk isci calistirma

Cocuk kci calstirma konusunda ise Turkiye'deki diizenlemelerin élizenlemeleri ve
uygulamalarina gore ¢ok daha yetersiz gidgorilmektedir. Daha dnceden genclerin
ve cocuklarin cagmasina yonelik yetersiz korumagkayan dizenlemeler, yeng i
kanunuyla beraber @stirilmis, genc ve ¢ocuks¢i tanimlari yapilarak gitanimlarinin,
sirelerinin ve kgullarinin yeni bir yonetmelikle belirlenegieifade edilmitir (iktisadi
Kalkinma Vakfi 2001). Turksi kanunu 18’ini doldurmamigocuk kciler igin, sadece
sanayide gece cainay yasaklanmtir (Evcil & Gecger 2006). Ayrica, Turls Kanunu,
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50'den az gci calstiran tarim gletmelerinde ve sanat, kilttir, medya alanlar ile
sokaklarda ¢cagan cocuklar hakkinda her hangi bir diizenleme getingktedir (Kesici
2011, s.99). Oysaki, AB standartlarina gore 1&ryaltindaki ¢cocuklarin- ¢ok istisnai
durumlar haricinde- c¢afirilmasi kesinlikle yasaklang)i15 ile 18 ya arasi ¢cocuksti
calistirma ise ¢ok siki kurallara panmstir. Avrupa Birligi Genel Sekreteri sosyal
politika ve istihdam bgiginin gocuk scilerle ilgili ¢ikarilmasinda yarar gorilen yasal

ve ikincil dizenlemeler bolimlerindenlar séylemektedir (2011, s.256-263):

Kanunun 71. maddesine gore 15iyan altindaki cocuklarin ¢adtiriimasi yasaktir.
Ancaks Kanunu cocuklarin ¢agtiklari tim alanlari kapsamamaktadir. On sekiz
yasini doldurmamy cocuklarin, sinema, tiyatro, muzik, bale, dans ggiizel
sanatlar kapsamindakislerle sirk, radyo, televizyon, film ¢ekimi, reklairc ve
modellik gibi sanatsal faaliyetlerde cgirilmasina yonelik olarak mevzuatimizda
gerekli diizenlemelerin yapilmasi amaclanmaktad@o¢uk Iscili ginin Onlenmesi
Icin Zamana Bgh Politika ve Program Cercevesi’nde belirlenen leégruplardaki
cocuk jciliginin (sokakta cabma, kiguk ve orta buyukliktekilerde azir ve
tehlikeli islerde calsma ve tarimda ailesleri disinda gezici ve mevsimlik tarim
islerinde calyma) on vyillik bir sire icerisinde, butincul, kanki ve cok tarafl
yaklasimlarla énlenmesi beklenmektedir.

Dolayisiyla, AB’ye uyum gengs¢i calstirma yg sinirinin 15’e c¢ikarilmasinda etkili
olmustur ve bu hususta yasalar birbirine uyumludur. Eak&-18 ya arasi scilerin
calistiriima sartlari ayni uyumu gostermemektedise alim sireclerinin ve cama
kosullarinin, ¢ocuklarin caftirlmasinin  yasaklangh ve ergenlik cgindakilerin
calismasinin son derece kesin kurallargldadgr AB normlarina ve hukukuna gore
gerceklgtiriimesi gerekmektedir. 15 yandan kucuk cocuklar catirilmamali, 15-18
yas arasi genclerse alinirken sglik kontrolinden gegirilip ¢agabilir oldugu kontrol
edilmeli, izin hakki ¢ haftadan az olmayagakilde kullandiriimali, ara izinlere, cret
odemelerine dikkat edilmelidir. Ayricage bglamadan 6nce almalari gereken her hangi
bir egitim var ise, @itim sUresi boyunca calyorlarmsgcasina 6demeleri devam
ettirilmelidir. AB miktesebatina uyum c¢ergevesindgari zamanli, stajyer gibi
pozisyonlardase alinan genclerin ger calsanlarla @it haklara ve gt lcrete sahip
olmasi, AB’de oldgu gibi diger calsanlara gore daha fazla yillik izin hakkina sahip
olmalarina gerekli 6nemin ve duyargiin gdosterilmesi insan kaynaklari yonetiminin

baslica gorevlerindendir.
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5.1.4 Calisma saatleri ve izinler

Calisma saatleri ve izinler konusunda, yapilan yenietlezmelere rgmen AB ve
Tarkiye arasinda halen bir uyumsuzluk s6z konusudi'de haftalik cakma saati
yemek molalarini da kapsamak Uzere ortalama 4Otirsaéu kimi Ulkelerin
uygulamalarina gore ya da fazla mesailerle en fa#Ba saat olacaksekilde
sinirlandiriimgtir. Her kcinin 24 saatlik sirede 11 saat araliksiz dinlermaéki
ongoralmig ve her gciye yilda en az 4 hafta Ucretli izin hakki tanigimi Oysa
Tarkiye'deki dizenlemelere gorg stresi haftalik 45 saatken, bu sire yemek motalari
ve ara izinleri kapsamaz (Evcil & Gecer 2006). Ddadayla, pratikte haftalik caima
saati 50 saati bulmakta vg kanuna gore gunde 3, gunlik 3 saati gecen meskeler
cogu is yerinde akilagelms bir uygulama olarak géze carpmaktadir. Tigrkanununda
yillilk maksimum fazla mesai 270 saat ikelkticadi Kalkinma Vakfi 2001), AB
mevzuatina gore 156 saattir. Dolayisiyla, onceligldisma saatlerinin azaltiimasi
gerekmektedir. Turksikanuna gore, ¢cglnin yillik Gceretli izin stresine hak kazanmasi
icin 1 yil ayni organizasyonda cahas! gerekmektedirizin sureleri ise 1-5 yil
calisanlar icin 14 gun, 6-15 yil icin ise 26 ginden dmayacaksekilde uygulanmasi
gerekmektedir (Evcil & Geger 2006). AB’de ise hatigana yilda en az 4 hafta tcretli
izin hakki taninmgtir. Dolayisiyla AB muiktesebatina uyum, haftalikigaa saatleri,
ucretsiz izin sureleri gibi temel konulardaciler agisindan c¢ama sartlarinin

iyilestiriimesi anlamina gelmektedir.

5.1.5 Kidem Tazminati

Guncel olarak tagilan konulardan birisi de 61. Hukimet Programi biatie aciklanan
kidem tazminatinin kaldirihp, yerine bir fon kunmdsidir
(http://www.basbakanlik.gov.tr 2011). Bu plan yaddilizenlemeler acisindan AB
miktesebatina uyumlu bir proje olarak goriinebidikat AB’de olan gsizlik ddenekleri,
aile yardimlari Tuarkiye’de bulunmamaktadir. ZirafrKiye'deki kidem tazminati
AB’deki issizlik sigortasi ile benzer gorevi gérmektedir. 19%linda ingiltere'de
1919'da italya'da, 1920'de Belgika'da, 1921'de Liksemburg'd824’de isvec'te,
1927°'de Almanya'da uygulanmayaslayan ksizlik sigortasi (Kenar 2003), Turkiye'de
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1999 yilinda kabul edilngiir (www.tbomm.gov.tr 2011). Yakkak 80 yil kadar gecg
uygulamaya girenssizlik sigortasinin ikamesi olarak ise kidem tazaitkullaniimstir.
Dolayisiyla kidem tazminatinin hem kazanglrir hak olarak yerkgmesinden, hem de
Tarkiye'deki issizlik sigortasinin AB dizeyinin ¢cok daha altindgretmesinden otird
kidem tazminatinin,ssizlik sigortasinin kabuliinden sonra kaldiriimaar mimkin
olmamstir. Bugun ise, sendikalar ve hikimet arasindgmal hayatina dair tagtmasi
suren sicak konulardan biri olarak gindemdeki yekarumaktadir. Hukimetin
esneklgi one cikaran istihdam programi ve AB’nistihdam ve Sosyal Politikasi’na
uyum sdreci goz onune aligonda, kidem tazminatinin kaldiriimasi beklenen bir
durumdur. Ve bu durumun Turkiye'degs iglicl piyasalarinda apacik esneklik
sglayaca asikardir. Zira, k verenlerin c¢i ¢cikarmadaki en buyik cekincelerinden biri
olan maddi yukumlultkleri ortadan kaldirilgnolacaktir. Lakin, AB’ye uyum sirecinin
esneklgin yani sira, yenisi imkanlar yaratma, cagma kogullarini iyilestirme,
calisanlarin hak ve oOzgurluklerini korumasith gi saglama gibi konularin Gzerinde
yogunlastigl gbz onlune alinirsa kidem tazminatinin kaldirimaan sonra, esnekkn
fakat korunmayansigict piyasasina dair, AB kurumlari tarafindan stédk ziyade

elestiri gelmesi de beklenebilecek bir sonugtur.

5.2 is Saligi ve Giivenlgi

Is sggligl ve guvenlgine iliskin cerceve yonergesi ic hukuka tam olarak aktamimgtir,
dolayisiyla i¢ hukuka aktarilan kismin uygulanmdaida sikinti ile karlasiimaktadir
(iktisadi Kalkinma Vakfi 2001)is sasligl ve glivenlgi uyumu konusundaki ilerlemeler
ve eksiklikler Tablo 5.2'de ele alingtwr’® (Tisk Yayinlari 2006). Uyumu heniiz
gerceklatirilmemis, fakat gerceklgiriimesi beklenen yonergeler endustriyel kazalar,
iyonize radyasyon ile ilgili olan yonergelerdiyonize radyasyondan gan zararlara
karsi calsanlar ve toplumun korunmasi icin temel guvenlénstartlarin olgturulmasi

ve iyonize radyasyona maruz kalagtilerin korunmasina gkin kurallarin kabult
heniliz gercekkgiriimemistir. Ayrica, s sgligi ve guvenlgi konusunda bgica iki
problem, yasalarin 3Ggi altinda ¢akani bulunangyerlerini kapsamamasi veci ile

memur kavraminin AB’den farklgekilde tanimlanny olmasidir. AB standartlarina

13Bkz. EK 2- Tablo 5.2
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baktgimizda, sanayisi yeterince gefiis Ulkelerin bg veya on gci calstiran syerlerini
esas aldiklarini ve bunlara ancak yasasi yukumlerini uyguladiklari goérulirken,
Tarkiye'de yeni § kanunu, bdyle bir yasanin hukdmlerinin uygulanmas0 kci
kosuluna bglanmstir (Centel 2008). Dolayisiyla, bu yasanin uygulaateni 29 §ci ve
daha altini cajtiran & yerlerini ba&lamamaktadir. Ayrica,sisgligl ve guvenigi
konusunda mevcut mevzuat kamu sektdrindsagalgcileri ve 6zel sektorde ¢ahn

iscilerin bir kismini kapsamamaktadir (Kesici 201.993.

Sadece bugialanlari ile sinirli olmamakla beraber, bu konedagiincel ve en carpici
sorun, tersanelerde ve madenlerde ayrica silildudasyisi ile meydana geleg kazalari
ve olumleridir. Son 23 yilda sadece gemi tersamalerdlen gcilerin sayisi yaklgik
82'dir (Ramaglu 2008, s.55). 1999 yilindan 2008 yilina kadar sektorlerde toplam
784 bin 526¢ kazasi meydana gelgnibu kazalarda 10 bin 57€ci yasamini yitirmitir
(www.sgk.gov.tr 2011). Oysaki AB Ulkelerine bakfdhda bu say! ya sifirdir, ya da
yok denecek kadar azdir. Bunun sebebi g§sglivenlgi ve is saligl konusunda siki
alinms tedbirlerdir. Orngin, tersaneleriyle taninan ve Almanya’da buluna@nBburg
kentinde Ro-Ro gemilerinin yapiigh FSG Tersanesi’'nde 1968’den begi kazasi
sonucu 6lensti bulunmamaktadir (Ramai 2008, s.55).

Is salig ve glvenlgi eksenindeIK departmanlari baret, makine kullanimindap, i
kazalarini 6nlemeye yonelik risk analizleri yapmakadar cok cgtli rollerle
yukumludar. Orngin, hayata gegirilen yasalar kapsaminda, bugiin,lakiesgitim
almams kisilerin agir islerde calgtirimamasi insan kaynaklarinin kontrol etmesi ve
eskiye oranla daha cok 6zen gostermesi gerekenldwiam birisidir. Is sahgl ve
glvenlgine dair yasalarin tamamen uyustialmasi ile insan kaynaklari
departmanlarinin sorumluluklari daha da artacakiB.icinde, s kazasli, ozelliklesi
kazasl sonucu 6lim olmasi durumunda yoneticilersgssumlu muddrler hapis ile
cezalandinimaktadir, dolayisiyla AB’ye uyum sunete Tirkiye’dekilKY énemli bir
sorumluligu bunyesine almgi bulunmaktadir. Zira, 6zellikle mavi yaka galan
sirketlerin 1KY departmanlarinin, si sgligi ve givenlgi konusunda beklenen
standartlara ukanalari icin stratejilerini, kurallarini ve caina sartlarini yeniden

dizenlemeleri ya da revize etmeleri gerekmektedir.
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5.3 Kadin-Erkek Esitli gi

Insan kaynaklari yonetiminde cinsiyet temelli aynimkc insan kaynaklari yonetimi
slreclerinin  hemen hemen hepsinde gorilmektedige alimdan, terfilere,
Ucretlendirmeden ofis icindeki muameleye kadar, ladanda toplumsal cinsiyet
ayrimcilgina sahit olunmaktadir. Ozellikle yiun ve esnek caima saatleri gerektiren
islerde kadinlar ge alinirken evlenmeme ya da hamile kalmama gastlarla ke
baslamaktadirlar. Bgartlar se alimda kongulmasa bile, kimi organizasyonlarda, kadin
calisanlar, yoneticilerinden ve insan kaynaklari yonatisken gelen baskiyi hissetmekte,
hamile oldgunu calstigi organizasyona bildirmekte ve hakki olan izinlarllanmakta
sorun yaamaktadirlar.

Ozellikle Turk toplumunun hiyergik ve ataerkil yapisindan oturt, kadinlarin ice
donuk, cekingen, ev ici aktivitelere ilgi duyanrina destge ihtiya¢c duyan, Gamli ve
girisimci ruhtan uzak bir karakterde olmalari takdirleul§ ve bunlara kant 6zellikteki
kadinlar ayiplanmgive dslanmstir. Kadinin, ev gleri ve ¢ocuk bakimindaki rold, her
zaman icin erkeklerden daha fazla ofnkiadinin kariyeri, evin gelirine yardim amacli
ortaya cikmgtir. Ayrica kadinlarin kicuk wardan beri gitim firsatlarini erkeklere
oranla daha zor yakalamasy,deneyimlerinin erkeklere oranla daha az olmasisda
alinmalarinda zorluk yaratan bir unsur olarakskanna ¢ikmaktadirise alindiktan
sonra ise (cret sisizligine'® maruz kalmalari, cam tavBngibi pek cok dier
ayrimcilik, kadinlarin ¢cajma hayatini, si tatminini ve aslinda kisel hayatlarini da
erkeklere oranla daha sancili kilan etkenlerderigtien ilk cikarilan, diiik tcretlerle

calistirilan yine kadingcilerdir (Tisk 2003).

14 Ayni isi, ayni sekilde, ayni performans ile gercefiemelerine rgmen, kadinlarin kendileriyle ayni
pozisyonda ¢agan erkek cabanlara gore daha giik seviyede Ucretlendiriimesidir.

15 1970’'lerde ABD de literatiire giren bu kavram kdahm is hayatinda karlasmis oldusu goriniir
olmayan engellerin toplamini ifade eder. Orgitsejaigilar ve kaliplar tarafindan yaratilan, kacuma
Ust diizey yonetim pozisyonlarina gelmelerini erggedh gériinmez, yapay engeller olarak tanimlanmi
(Wirth 2001, s.1). Cam tavanin, 3 boyutu vardike&ryoneticiler tarafindan konulan engeller (kaalimi
Ust duzey gleri yapamayagana, onlarla ile§im kurmanin zor olagana dair 6n yargilar), kadin
yoneticiler tarafindan konulan engeller (Ust digénpeticilige yikselmg kadinlarin, pozitif ayrimcigia
kargi cilkmasi ya da “kralice arn” sendromu) veikin kendine koydgu engellerden (toplumsal gerleri
icsellestirmek) olusur.
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AB milktesebatinda ve ABstihndam ve Sosyal Politikasi’ndaki en énemli kondian
birisi kadin-erkek gtsizligidir. AB'ye Uye Uulkelerde de toplumsal cinsiyet
ayrimcilginin fazla ve az goruldii tlkeler mevcuttur, yani AB, bu alanda-gel
alanlarda oldgu gibi —homojen bir yapi gbstermez. Fakat, orgutlers UstlUsekilde
bagli olduklari kurallara uymakla yukomlidir ve bu &llar kadin haklarini 6ne
cikaracaksekilde duzenlenngtir. Turkiye de AB’ye uyum sireci lg@aminda, bu

kurallari kabul edip, uygulamaya gecirmekle yiikuii®

Tarkiye, yasalar kapsamindaiteise sit Ucret ilkesini kabul etse ve bu yasanin ihlali
durumunda kendini ispat yukiuml@ind sverene verse de, uygulamaalni syerinde
ayni nitelikteki glerde ayni verimle calan kadinlarla erkeklere farkh Ucret
odenebilmekte ve boylece Ucraitiegi bozulmaktadir iktisadi Kalkinma Vakfi 2001).
Bunun balica sebebi isesidezerlendirmesinin yapilmamasi ya dagde bir sekilde
yapiilmamasidir. Birgok AB uyesi Ulkenin aksine, Hiye'de is degerlendirmesi yapan
bir merciinin bulunmamasi ve yapilagherin “ayni nitelikte” ve “ayni verim diizeyinde”
olup olmadginin tayininin gverene birakilngi olmasi Ucret @tsizliginin

nedenlerindendir (a.g.e).

Ayrica, Avrupa Birlgi kurallari ayni mesleki vasiflara sahip erkek \aglk calganlar
arasinda kadinlarin lehine ayinmgai izin vermektedir. Ozellikle uluslararasi
organizasyonlarin onlinge alim ilanlarinda, ilgili organizasyonun pozitigranciligi

benimsedii, kadin adaylarin Baurularinin desteklengi yazili olarak belirtiimektedir.

5.3.1 D@um ve ebeveynlik izni

AB’de, 89/391/EEC sayili yonerge ile dizenlenerguwio izni, en az 14 haftadir,
96/34/EC ve 2010/18/EU ybdnergeleriyle diizenlenezvebnlik izni ise, cocuk 8 yana
gelene kadar kullanilmak tGzere hem anne, hem daybalen az 4’er ay sire ile verilen

bir haktir (European Commission, Employment, Soaféirs and Inclusion 2011). Bu

16 AB miiktesebatina gore diizenlenmesi gereken yasalgenelgeler icin bkz. EK3- Tablo 5.3
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izin Ucretlidir ve ¢ocuk sahibi olmuya da evlat edinngianne babalar icin gecerlidir
(a.g.e).

Dogum ve ebeveynlik izni konusunda, uUye (ulkelerin Uggwalari da farklilik
gostermektedir, bu farklihk izin sdresinin kiskftas) dgil, uzatilmasi anlamina
gelmektedir. Avrupa Komisyonu Tirkiye Temsilgili rakamlarina gore,isvec'te

ebeveynlik ve dgum izni toplamda 2 yila kadar c¢ikabilmekisyec’in ardindan ise
Danimarka 50 hafta ile ikinci sirada gelmekte, buuhafta ileitalya, 44 hafta ile
Finlandiya, 40 hafta iléngiltere takip etmektedir (Gorgulii &ci icinden). 14 hafta ile
en kisa dgum iznine sahip ulkelerden biri olan Almanya’da ise sirenin zaman
zaman 47 haftaya kadar ¢itgortlmektedir.

Tark is kanununa gore ise sadece annenin kullangbildin toplamda 16 hafta ile
sinirhdir. AB miktesebatina uyum cercevesindegéimele 14 hafta olan gom izni, 2
hafta daha arttirilarak, buginki 16 haftalik sureyeariims, “gebe veya emziren
kadinlarin caktiriima sartlari ile emzirme odalarn ve cocuk bakim yurtiaridair”
yonetmelik yurarlige girmitir (Resmi Gazete 2004). iisterse 6 aya kadar Ucretsiz
izin kullanabilir ve dgumun ardindan gunlik 1,5 saatlik sit izni bulunradkt AB’de
oldugu gibi cocuk 8 yana gelene kadar hem anne hem baba tarafindarbisémat
aylik ebeveynlik izni, babalar igin dam izni, acil ailevi durum izni gibi haklar hentz
yasalatirilmamstir. AB’de hamile ve yeni dgum yapmg kadinlar higbirsart altinda
salik ve guvenliklerini tehlikeye sokacak risklere ma islerde calgtirilamazken,
Turkiye'de sadece tium kadinlara yasak olgeribelirlenmg olup, hamile ve yeni
dogum yapmg kadinlar icin ayri birg tasnifi yapiimamaktadiiktisadi Kalkinma Vakfi
2001).

AB'nin dogum ya da evlatlik edinme durumunda c¢gau ihtiyaclarini baz alarak
dizenledii izin surelerine bakilginda, Turkiye'deki organizasyonlarin ve sta is
kanunun ciddi bir da&siklige gitmesi gerekmektedir. En g¢ta, d@gumun sadece
annenin Ustlendi ve annenin sorumlufjunda olan bir sire¢ @&, anne ve babaya ait
bir stre¢ oldgunun hatirlanmasi, yeni @mus bir bebgin hem anne, hem de babaya

ihtiyagc duyd@gunun unutulmamasi gerekmektedir. AB’ye tam Uyeliliresinde,
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yasalarla duzenlenmesi beklenen bu izinlerin, kt@tde uygulanir hale getirilmesi
oldukca ©nemlidir. Zira, calan kadinlar, Ucret ve camma kaullar agisindan
ayrimcilga maruz kaldiklari gibi, hamilelik ve @gom sonrasi sireclerinde de
kendilerine verilen haktan yeterince yararlanmamcdiktar. Ozellikle §e girerken,
medeni durumu, hamilelik planlari gwltusunda ge alinan kadinlar, gom iznini
eksik kullanma, dgum sonrasinda zorunlu olarak yillik izne ¢ikarimeaardindansten
cikarilma ya da istifa etme durumunda kalabilmekiexd AB’'ye uyum adi altinda
donistirilen yasalarla, bu tir baskilarin 6nine geciime&B'nin istihdam
stratejilerinde en dnemli Blklardan biri olan kadin erkeksii gi icin Turkiye'de de
hizli adimlar atilmasi beklenmektedir. Fakat, déhae de dgndigim gibi buginku
yasalarin verdii haklar bile zaman zaman kadinlara ¢ok gorulmektdir |Uks olarak
deserlendirilmektedir. Bu konuda sorumluluk biraz deellikle insan kaynaklarinda
erkeklere oranla daha fazla istihdam oranina sa@ginlara diémektedir. insan
kaynaklari departmanlarinda galnlarin, cakan haklari, § hayatinda kadin-erkek
esitli ginin  6nemi hakkinda bilingclenmesi,s iarkadalarinin haklarini koruma ve
uygulamada ayrimcgin kalkmasi konusunda duyarli olmalari gerekmektedB’'ye
tam Uyelik hedefi dgrultusunda T.C. hukimetinin er ya da ge¢ bu hakjanukukuna
adapte etmesigihukukunu AB muktesebatina uyumlu hale getirmeselgaektedir.
Yasal olarak verilen bu haklarin, insan kaynakidepartmanlarinin da yardimiyla,

belirli bir zaman diliminden sonra Turkiye'de deguyamaya gecirildii goérulecektir.

Turkiye'de kadin istihdam orani, AB ulkelerininkasik yarisi diizeyinde kalmaktadir
(Kesici 2001, s.92). Kadinlarin emek piyasasindaciksinif isglci olarak kabul
edilmesi, toplumsal rol dalimi acisindan evi gecindirme sorumlglmun erkekte
olmasi, kadinin yerinin evi oldgu geleneksel diiincesi gibi etkenler, emek piyasasi ve
istihdam konusunda kadinlar ile erkekler arasindgitsiz yapinin bazi nedenleridir
(Baybora 2007, s.56). Haliyle, bu durum, hem kadgalsanlarin, hem
organizasyonlarin, hem de lkenin zarar etmesimem®lmaktadirinsan kaynaklari
yonetimi, bireysel guivensigli, sosyal yalitimi, érgutsel ayrimi veitsizlik giderdikce,
kadin calgan gicu taniyip, arili ve etkin olmayi grenecek, cagan kadin bgarili ve
etkin olmay! sgladikca, bireysel, orgutsel ve toplumsageleyaratma sireci yeni bir
kuvvet kazanacaktir (Bayrak & Yucel 2001, s.141)inGmiz dunyasinda, en 6nemli

57



dretim faktorinin insan kaypa oldugu bu sistemde, bu kay@a yonetimindeki
hatalar ve eksiklikler, calanlarin dger calsanlara, yoneticilerin ger yoneticilere,
orgutlerin dger orgutlere ve Ulkelerin ger Ulkelere gore geride kalmasina neden
olmaktadir. Bu kaynan, % 28,9'unun kadin olgw (TUIK 2011) géz oniine
alindginda, %28,9'un, yukarida anlatilagartlar b&laminda c¢akma hayatinda
tutulmasi, geriye kalan camayan kadinsi glcunin isesi hayatina adaptasyonun
sglanmasi, verimlilgin ve Uretimin, dolayisiyla kazancin ve kalkinmamrtmasini

sglayacaktir.

5.4 Ayrimciligin Onlenmesi

Bu konuda AB ile Turkiye arasindaki gh@a uyumsuzluk ayrimcilik kavraminin
tanimlanmasindadir. Ayrimcilik, AB’de dolayh velagsiz ayrimcilik olarak kapsamli
seklide tarif edilmg hangi hallerin dolayli ve hangi hallerin de dolaysayirim
kapsamina gire@dgirmeyecei acikca ortaya konulngken, Tirk yasalarinda irk ve
etnik kokene dayali ayirirmciin ne oldgu ayri olarak tarif edilmedi gibi, ayrimcilik
sekillerine iliskin bir diizenlemeye gidilmentir (T.C. Calsma ve Sosyal Givenlik
Bakanlgl AB Koordinasyon Dairesi B&anligi 2011).

Tirk sistemine goresé girislerde ayrimcilikla ilgili ayrintili bir diizenlemeoktur’
Oysaki AB ke alim sureclerinde etnik kdken, milliyet, cinsiyeinsel gilim, yas vb.
her turli ayrimcig reddetmektedir. Turkiye'de, gazetelerde ve karnsd,
yenibiris.com, secretcv.com, monster.com.tr gidirenis ve is¢i bulma kurumlarinda
verilen k& ilanlarn incelendiinde hemen hemen hepsindes y@e cinsiyet keulu
bulundgu gorilmektedir. AB'ye uyum sirecindgeialimlarda her tarli ayrimciin
onune gecilmesini gayan yasalarin kabul edilmesi beklenmektedir. Bgraltuda
insan kaynaklari departmanlari, sdhgelmi yas ve cinsiyet belirten ilanlardan uzak

durmak durumunda kalacak,gvarulari bu kriterler olmadan derlendireceklerdir.

Ayrica, memurlar ve kendi adina galnlardan farkh olarak,s¢iler icin yapilan

dizenlemelerde, sten cikartmalarda, 1irk, renk, cinsiyet, medeni haljle

17Bkz EK 3- Tablo 5.3
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yukumlalukleri, hamilelik, dgum, din, siyasi goriive benzeri nedenlerin fesih igin
hakli neden olgturmayacg! hikim altina alngf ancak yg, malullik ve cinsel yonelim
kistaslarina yer verilmestir (T.C. Calgma ve Sosyal Gulvenlik Bakagl AB

Koordinasyon Dairesi B&anligl 2011).

Ayni sekilde &¢i konumunda cajanlar icin, istihdam, caima kaullar ve
Ucretlendirme konularinda yapilan dizenlemelerkerank, cinsiyet, medeni hal, aile
yukumlalukleri, hamilelik, dgum, din, siyasi goriive benzeri nedenlerle farkh tutuma
maruz kalan cajanlarin ayrimciga ugradigl kabul edilirken yg malullik ve cinsel

yonelim kistaslarina yer verilmestir (a.g.e).

Komisyon tavsiyelerinin icerisinde, Turkiye’'de hayatinda, her turli ayrimgiinin
onlenmesi ve @ muamelenin tgviki icin etkin ve b&msiz bir “Kitlik Kurulu”
olusturulmasi gerekgi bildiriimektedir (Commission of the European Commities
2008, s. 22-23 & 61-63). Ayrica ayrim@gd yonelik acilan davalar sonucunda, AB,
ilgili ki sileri olumsuz bir muameleye maruz kalmaktan koruyanlemleri uGye
devletlerin ulusal hukuk sistemlerine yatlemisken, Turkiye’de bu dizenleme mevcut
degildir (T.C. Calsma ve Sosyal Gulvenlik Bakapii AB Koordinasyon Dairesi
Bagkanligi 2011). Duzenlemenin yapilagailerleyen donemlerde, insan kaynaklari
yonetimi de ¢akanlarin gverene kan actgl Oyle bir dava s6z konusu olglunda, ilgili
calisanlari, gereksi arkadalari nedeniyle, gerekse bolim yoneticileri nedemngdgacak
sorunlardan— yasal olarak olmasa da, pratikte rkakla, § yerinde tarafsizfi

sgglamakla yukumla hale gelecektir.

5.5 Sosyal Diyalog

Sosyal diyalog AB icin, sglcunun yetenek dizeygsyerinde @it firsat ilkesi, sosyal
dislanmanin 6nlenmesi, yeni yonetim yatalarinin adaptasyonu, cgdn s&ligl ve
isyeri asgari givendi, teknik emniyet ile yerel ve uluslararasi dizeyp¥eensel temel

haklara saygi ve ¢evre korumasi gibi konulari ifatheektedir (Oztiirk 2007, s.90).

59



Sosyal diyalog kapsaminda, gahlarin kendi ¢cagmasartlarini diizenleyen sistemdeki
sOz hakkindan bahsedilgtir. Dolayisiyla bu § surecglerine katilimi vesverenle
diyalogun arttirmayi ifade etmektedir. Bu konuda, gOremen bir tanesinin
calisanlarla gveren arasindaki diyago salama olan insan kaynaklari departmanlarinin
sorumluluklari artmakta, bir yandan id&Y bu sorumlulgu “is konseyi” olarak
adlandirilan bgka bir kurumla paylgmak durumunda kalmaktadir. Sosyal digaaair
AB muktesebatina uyum kapsaminda 2006’dan berilpagi ongorilen dgsiklikler
heniliz hayata gecirilmestir (Bkz. EK 4- Tablo 5.4).

5.5.1 Avrupa Is Konseyi

AB tam uyelik sureci kapsaminda, 94/45/EC sayilngrgeye ilskin, sosyal diyalog
basligl altinda gercekigmesi beklenen dgsiklerden bir tanesi, insan kaynaklay i
konseyleri olarak adlandirilarsci temsilciliklerinin kurulmasidir. Bu konseylermi
gorevi, her tarlt insan kaynaklari yonetimi surel@rcalganlarin haklarinin korunmasi
icin, yonetimi denetlemek, yonetime katiimaigilierin refahini arttiracak faaliyetlerde

bulunmak, cakanlarin haklarinin ihlali durumunda duruma el koltra

Dolayisiyla, § konseyleri, sosyal guvenlik, istihdarg,yieri guvenlgi, isci saligl gibi
kurallari gozlemleyerek, bu kurallarigveren tarafindan ihlali durumunda gerekili
hukuki adimlar atmak, cahnlarin bilgi edinme ve cahnlara damiima hakkini
kullanmasini sglamak, sosyal yardimlar, c¢cg@tna zamanlari, davranikurallari,
ikramiyeler, sletmenin ekonomik ve mali durumu, muhtemel geli, yeni calsma
sekilleri ve Uretim sireclerigietme ici bélumlerin birlgtiriimesi, kapatiimasi ve toplu
isten ¢cikarmalar gibi konularda da katihm ve miizakeakkini sglamaktadir {ktisadi
Kalkinma Vakfi 2001).

Turkiye'de baziiKY departmanlari her ne kadar bushgu doldurmaya cajsa da,

blyuk olasilikla yukaridaki konularda kararlar bkiyilciide organizasyon yoneticileri
tarafindan verilmekte ve cghnlarin katiimi ¢gu zaman yok denecek kadar az
olmaktadir. Bu yodnergenin uyungtailmasi durumunda Turkiye'de insan kaynaklari

sureglerinin temsilinin sadedKY departmanindaki yetkililer tarafindan gk daha ¢ok
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calisanlarin haklarin ele alan ve yonetimeskdru haklar koruyan konseyler tarafindan
yapilmasi s6z konusuduis konseylerinin varfi, IKY sureclerinde organizasyonlarin
calisanlarinin haklarina daha fazla 6nem v@eaievermesine neden olur, dolayisiya i
konseyleri, cakanin korunmasina ve kendinigli hissetmesine katkida bulunabilir.
Insanlar kendilerini deerli hissettginde hizmetlerin nitefiinin ve rekabet edebiligin
arttigi, kendilerini daha deerli hisseden ve saygi ile davranilan insanlarinadéazla
motive olduklari, daha az stressgdiklari, sten kaytarmalarin azalglive daha tretken
olduklari kanitlanmgtir (Oztiirk 2007, s. 83).

Fakat, sendika anlaynin AB Ulkelerine oranla ¢cok daha az gelis oldugu, is verenle
pazarlgin AB seviyesine gore cok dahasdid kaldgl tlkemizde, her ne kadar yasal
olarak § konseylerinin varfii kabul edilse de, uygulama sirecinde 6rgut yoibeticin
ve hatta insan kaynaklari departmaninigagieldgi yetkileri is konseylerine devrinin

sancisiz bir sire¢ olmayagassikardir.

5.5.2 isletmelerde calsanlarin bilgilendirilmesi

2002/14/EC sayil yonerge, uUye devletlerde faaligésteren belirli buyuklikteki
sirketlerin timsirketlerin, yonetim ile cayanlar arasinda surekli bir diyalog, bilgi siki
ve iletisimi saslamak Uzere bilgilendirme ve dama mekanizmasi ogturmalarini
zorunlu kilmstir (Oztirk 2007, s.84). Bu mekanizmanin Tlrkiye'die hayata
geciriimesi beklenmektedir. Dolayisiyla, kurulmagklenen g konseylerinin yani sira,
yonetim ve cakanlar arasindaki departman oll yoneticilerine bu noktada da yeni
bir gorev digmektedir. Cakanlari, 5 yerinin ekonomik durumu, istihdam verileri ve
beklentileri, § surecleri, gin 6rgutlenmesi, sézyeneler, sten ¢ikarim, rotasyon, transfer
gibi her turli konuda bilgilendirmekle gorevli orgalan iK departmani, bunu AB

miktesebatinda olan kurallar ¢cercevesinde yapmiamli olacaktir.

Sosyal diyalog kapsaminda, sirece dahil @t ve haklarinin korungu bilincine
varan cakanlarin, kendini énemli ve g iyerinin bir parcasi oldiunu hissetmeleri
beklenir. Bu da o¢rgutsel vatantia davranglarinin, motivasyonun ve verimligin

artmasina neden olabilecek bir unsur olarak géilineb
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6. TARTI SMA VE SONUC

Kiresellgme ile pek ¢ok olgunun hiz kazapdpiyasalarda, bugin insan kaynaklari ve
onun planlanmasi da hizli bir @gm icerisindedir. Genel Sistem Teorisinde de
bahsedildsi gibi, Tarkiye'deki insan kaynaklari ydnetimine lblliginda, dlkenin,
kendi cevresel faktorlerinden etkilegdgorulmektedir. Bu teori ¢cergcevesinde, Avrupa
Birli gi, Turk yasalarina, normlarina, kiltiriine ve ekorsime olan etkisi ile ¢evresel
faktorlerden birisi olarak kendini gostermektediiilm bunlar ise bizzat insan kaymaa
ve insan kaynaklari uygulamalarina etki etmektdsiir.tezde, Avrupa Birfii slrecinin
Turkiye'de insan kaynaklari alaninda ne gibigidiliklere yol actgl ve acaca
aciklanmgtir. Avrupa Birligi surecinin, Turkiye'deki insan kaynaklarinin gegeni
oranla daha koruyucu politikalarla korunmasirglaagini ve bu korumaci politikalarin
devaminin beklendi, bunun sonucu olarak da, galnlar acgisindan,sihayatinin

kalitesinin arttgl savunulmstur.

Bu tezde oncelikle insan kaynaklari; kavramlé tarihi, IKY fonksiyonlari ve
amaclari olmak tzere ¢ bolimde incelegtimiArdindan Turkiye'de insan kaynaklari
ve AB’de insan kaynaklari yonetimine dair uygularmeorm ve yasalar aciklangtr.
Son olarak AB’nin kendi norm ve yasalarigdoltusunda, aday bir tlke olan Turkiye'yi
uyelik sireci boyuncdKY alaninda nasil etkileyege neleri degistirecesi tartisiimistir.
Bu bagslamda, dgisecek olan alanlar 5 Bl&k altinda incelennstir. Bunlar, bireysel ve
toplu is hukuku, § saligl ve guvenlgi, kadin-erkek gtli gi, ayrimcilikla micadele ve

sosyal diyalogdur.

Bireysel ve toplug hukuku kapsaminda, AB’ye tam Uyelik surecinde Tsikeminin
“insana yalgir is” kavramina yaklgmasini sglayan kararlar algg ve almakla yukimlu
oldugu gorilmektedir. Ozellikle 4857 sayilsy Kanunu ile cakma sekillerinin, farkli
sOzleme bicimlerinin tanimlanmasi, izinlerin, fesihlerigeniden dizenlenmesi
calisanlar icin hayata gecirilrgi avantajlardandir. AB’ye uyum kapsaminda yapilan
degisiklikler arasinda § sozlemesinin feshi durumundagverenin hakli nedeni ispat
etmesi gelmektedir. Bu davierenin ya, cinsiyet, milliyet gibi her tarli ayrimciliktan

kacinmasi gereldini hatirlatan bir uygulamadir. Zira, ¢gdnlarin bu ayrimciliklardan
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birine ya da birden fazlasina maruz kalmalari veadgoluna gitmeleri durumunda,
kendini ispatlama yukumlugil yine § verene dgmektedir. Toplu gten ¢ikarmalar s6z
konusu oldgunda ise, hentz Turkiye’de uygulanmayan, fakat AByyum icin
gelecek yillarda hayata geciriimesi 6n gorulgrkenseylerinin strece dahil olmalari
gerekmektedir. Dolayisiyla, ¢gdinlari koruyan bir gier mekanizma da burada ortaya
cikmaktadir. Ucret garanti fonu ya dakiaybi tazminati gibi 6deneklerle isgyérenin
iflas1 ya da gin isverenden oturt kaybir durumunda, gahlari maddi acidan belirli bir
surelgine koruma amaclangtir. Ayrica, sletmenin veya gsletmenin bir bolumuntn
devri halinde ise calanlarin korunmasina gkin yasalarin kabul edilrglir. Bu mevzuat
cercevesinde, devredenin devralani hak ve yukukigdkonusunda bilgilendirmesi ile
ilgili boyutunun da AB’ye uyum kapsaminda ilerleyenllarda kabul edilmesi
beklenmektedir. Bireysel ve toplgibasli g1 altinda olan bir dier diizenleme olan ¢ocuk
is¢ci calstirma tartgilmistir. Tarkiye’de, AB’de oldgu gibi 15 ya sinirinin kabul
edildigi gorulmektedir. Ergenlik ganda k¢i calstirmaya dair bir takim dizenlemeler
de hayata gecirilngj 15-18 ya arasi ¢aklanlarin izinleri arttirilmy, calsma kaullari
ihtiyaclarina gore yeniden dizenlestiri Fakat, cocuksci calstirma ile ilgili yasalar,
sinema, tiyatro, muzik, bale, dans gibi guzel dan&apsamindakisierle sirk, radyo,
televizyon, film cekimi, reklamcilik ve modellik lgi sanatsal faaliyetlerde ve tarim
alaninda cadtirilmalarini kapsamamaktadir. Dolayisiyla, AB’yeyum adina bu
alanlarin da yeniden dizenlenmesi beklenmektedigerDbir konu olan yillik Gcretli
izinlerin artmasi, cajma saatlerinin diiriimesi sekilde gelgmelerin olmasi
beklenmektedir. Yine toplu ve bireysel hukuku kapsaminda kidem tazminatinin
kalkmasi, ya da azaltilmasi; fakat gahlarn sten cikarilmaya kar koruyan gsizlik
haklarinin genietilmesi beklenmektediis saligl ve glvenlgi kapsaminda ise, AB’ye
uyum calgmalari, 30 §¢i ve Ustl cabtiran & yerleri icin gecerlidir. Dolayisiyla, 30'un
altinda calani olan §yerleri tamamen gianms durumdadirilerleyen dénemlere by i
yerlerinin de yasalarin Bkyici kurallari ile yakomlia hale getiriimesi meciulir.
AB’ye uyum strecinde, bugin Uye devletlerde yapriak analizlerinin Turkiye'de de
uygulanmaya bganmasi ve g kazalarindanswverenin sorumlu tutuldiu ve yuksek

cezalara bgandgi bir sistemin olgturulmasi 6ngoérilmektedir.
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AB kapsaminda tagulan diger bir konu, cakma hayatinda kadin-erkekitt gidir. Her

ne kadar kadin-erkeksidli gi Turkiye’de kagit tizerinde kabul gorngiiolsa da,iKY
kapsaminda,se alimdan, Ucretlendirmeye kadar pek cok alandélgdrayrimcilgin
maalesef AB standartlarindan uzak @duasikardir. Ozellikle kadinin si giictine
katilimi, Ucretlerde gtsizlik, dogum izni, ebeveynlik izni gibi konularda Turkiye'nin
cok daha hizli bigekilde yasal 6nlemleri hayata gecirmesii«eY kilturiinde kadin
haklarini koruyucu anlayn 6ne c¢ikarmasi ve cinsiyet ayrimgihi acik bir sekilde
elestirmesi gerekmektedir. Bu konuda, yasal duzenlermelg yerlerindeki kultlre
zaman igerisinde etki etmesi beklenebilir. DolalsiyAB miktesebati kadinlara
hamilelikte, dgumda verilmesi gereken gal haklarini kazandirirken, bir yandan da

ayrimcilga kagi olan AB kultirtint organizasyonlarda yaymaya imkatacaktir.

Sadece kadinlara yonelik ayrimcilikgde AB miktesebati gegg her tirlt ayrimciiga
karsi 6nlem alinmasi yasalarla gelecek bir zorunlulukidolayisiyla, ¢ ilanlarinda ya
ve cinsiyet belirtiemeyeceksten cikarmalarda ayrimci vesthyici tavirlar gosteren
sirketler yasalar karsinda suclu duruma giinls olacaktir.insan kaynaklari alaninda,
Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yukumlalukldramilelik, d@gum, din, siyasi gori
nedeni ile yapilan her tarli ayrimgin yasak oldgu yasalarla kabul edilirken, ya
malullik ve cinsel yonelime dair yapilan ayrimgal Turk is Kanunu'nda yer
verilmemktir. Dolayisiyla, uyum strecinde gyamalullik ve cinsel yonelimle ilgili

dizenlemelerin de hukuka girmesi beklenmektedir.

AB Uuyelik sirecinin cabma hayatina bir der etkisi sosyal diyalog alaninda olacaktir.
Bunun sadecelKY ya da sendikalarca @@ is konseyleri olarak adlandirilan
kurumlarca yapilmasi beklenmektedir. Kurulmasi oniten § konseylerinin bir nevi
sendika ileIK departmanlarinin kagmi bir role sahip olaga ve calsma hayati
icerisinde gcilerin  haklarini  gbzetege isverenle diyalgu kolaylatiracas
beklenmektediris konseylerinin danda ise, genel olarak sosyal diyaloagerinde git
firsatlari, sosyal dianmanin dnlenmesinig isggligl ve guvenlgini, ¢alisan s&hgini,

calisanlarin temel hak ve 6zgurliklerini korumay! amagitadir.
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Tam bu kurallara uyum ve yapilacak olan yasagigklikler gz 6niine alindinda,
calsanlarin gverene kay korundw@gu, haklarinin arttirildn bir tablo kagimiza
ctkmaktadir. Dolayisiyla AB’ye Uyelik sirecinin kiye'de insan kaynaklarina
oncelikle yasal olarak etki egtni sdylemek mumkinddr. Ardindan, yasalarla beraber
gelen AB kiiltirii ve normlari da TudkKY uygulamalari ile bitinkgdiriimektedir. Ve

bu butinleme, sosyal diyalgun artmasi, 6rgitlenme ve toplu pazarlik haklarinin
gensgletilmesi, calganlarin bilgilendiriimesi ve dagma sirecininsletiimesi, & sgli g

ve guvenlginin arttiriimasi, kadinlarin haklarinin ggletiimesi, yasalarla korunan ama
kultirel olarak kabul edilmeyen haklarinigyerlerinde gorinir ve uygulanir hale
getiriimesi, kadin-erkek séli gine, engellilere, genclere ve cocuklara duyarli iKY
sisteminin gektirilmesi, yagam boyu gitime ve mesleki g@tim énem verilmesi gibi

amaclarlaggcilerin calsma refahini arttirici yénde olacaktir.

AB'ye Uyelik kapsaminda uygulanmayaslzan ve uygulanmasi beklenen tim bu
esitlikgi ve calisanlari koruyucu yakkamlarin sonucunda, her ne kadawerenin
yukumlalukleri arttirilsa da; AB’ye uyum, caainlar acisindans ihayatinin kalitesini
yukari tgiyan itici bir gtic olarak gorilmektedir. Bu glultuda yapilan d&sikliklerle,
haklari daha fazla korunan galn, kendine verilen geri hissedecek, catig
organizasyona given duyacak wetatminini daha fazla hissedecektir. Bu da, uzun
vadede gercekjecek olan, ABistindam ve Sosyal Politikasi’'na uyumunun, gatlarin

is hayatina olumlu yonde etki eden bir olgu @dnu, hatta cajanlarda given ve

tatmini arttirarak verimlili de beraberinde getiregai ifade edilebilmektedir.
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EK 1- Tablo 5.1: s hukukunun AB miiktesebatina uyumu

AB Direktifi

T.C.’nin ilgili hukiimleri

De gerlendirme

. Toplu isten ¢ikarmalarla
ilgili ye devletler
mevzuatinin
yaklastirimasina ilskin
20 Temmuz 1998 tarih
ve 98/59/EC sayih
Konsey Direktifi

« 4857 sayilis Kanunu'nun “Toplu gci
¢ctkarma”  balkh  29. maddesi,
e 2821 sayili Sendikalar Kanunu'ny
“Isyeri sendika temsilcisinin tayini v
nitelikleri” baslikli 34 ve “Isyeri sendika
temsilcisinin  gorevleri”  bglikli  35.
maddeleri.

MEVZUAT YAKINLA SMASI VAR

Mevzuatimizda sci temsilcisi kavrami
ndizenlenmengtir. Belirli sureli is sozlemesiyle
e calsanlarin  sbzlgmenin  slresinden ©dncestén

dizenlemelere tabi olacaklarinaskin bir hikim
bulunmamaktadir. Ayrica mevzuatimiz toplgcii
cikarmada bilgilendirme ve damanin yapilmasin
sadece sendikakyierlerine hasretriir.

cikariimalari halinde toplutien ¢gikarma konusundaki

. Muessesenin veya
milessesenin bir kismini
devri halinde caganlarin
haklarinin korunmasina
ili skin tUye devletlerin
mevzuatinin
yaklastiriimasi hakkinda
12 Mart 2001 tarih ve
2001/23/EC sayili
Konsey Direktifi

4857 sayilils Kanunu'nun fsyerinin
nveya bir bélumanin devri” kakh 6.
maddesi.

Eylul 2004 tarihli 2822 sayili Toplis

Sozlemesi, Grev ve Lokavi
Kanunu'nda dgisiklik yapan Tasari
Taslgzl ile s6z konusu Kanun'u
“Taraflarin  durumunda  dgsiklik”

baslikl 8. maddesine eklenen fikra

Subat 2005 tarihli Tark Ticaret Kanun
Tasaris’'nin  178. maddesi ile d
ybnergeye uyumlu bazi dizenleme
getirilmektedir.

MEVZUAT YAKINLA SMASI VAR

Eski isveren déneminde yapilgolan bir toplu
s6zlemenin hikimlerinin devirden sonra da belirl
bir stire devam edegime iliskin bir dizenleme
mevzuatimiz-da bulunmamaktadir.

“Devir halinde calanlarin temsilcilerine dagma ve
bilgilendirme yukumluligu” mevzuatimizda
bulunmamaktadir.

™ & o

. Isverenin sozlgme ya da
istihdam ilkisine
uygulanabilecek
kosullarin calsanlara
bildirilmesi

yukimliligh hakkinda
14 Ekim 1991 tarih ve
91/533/EEC sayili
Konsey Direktifi

4857 sayliliis Kanunu’nun “Tanim ve

sekil” baslikh 8. maddesi,
e 4857 saylll Kanun'un “Cama
kosullarinda dsisiklik ve is
sozlemesinin  feshi” bgikh  22.
maddesi.

o Turkiye Is Kurumu yurt dginda
calstirllacak kcilerin “bireysel tip §
sbzlgmesi” ile calgtinimalarini
sailamak Uzere, bu sozkmelerin genel
esaslarini belirlengiir.

MEVZUAT YAKINLA SMASI VAR

Yoénergenin kapsam maddesi,s6zl@mesinin yazili
yapllmamasi halinde sgiye verilmesi gereker
belgenin icegdi, yazill is s6zlgmesinde yer almas
gereken hususlar ve yurgchda calgtirilacak kcilerin
bilgilendirilmeleri hakkinda daha gen
diizenlemelere yer vergtir. Bu nedenldK’'nin ilgili
maddelerinin yonerge @aultusunda eksikliklerinin
tamamlanmasi gerekmektedir.

. Kismi ¢alsma cerceve
anlamasina ilgkin 15
Aralik 1997 tarih ve
97/81/EC sayil Konsey
Direktifi

4857 sayil I Kanunu'nun;
“Esit davranma ilkesi” bgikh 5.
maddesi,

“Kismi silreli ve tam sdreli si
sbzlemesi” baglikli 13. maddesi;
« Is Kanununalliskin Calsma Stireleri
Yoénetmelgi'nin “Kismi sureli calsma”

UYUMLU

dizenlenmesinin belirli
yonlerine ilgkin 23
Kasim 1993 tarih ve
93/104/EC sayili Konsey
Direktifi’'ni ve bu
Direktifi tadil eden
2000/34/EC sayil
Direktif'i yururlikten
kaldirmstir. Bu nedenle
calsmamizda

baghkli 6. maddesi,

« Is Kanununalliskin Fazla Cakma ve

Fazla Sdrelerle Calma

Ydénetmelgi'nin “Fazla Calsma

Yaptiriimayacak Isciler” baghkli 8.

maddesi.

. Calisma surelerinin . 4857 saylli Kanun'un

duzenlenmesine §kin 4 | - “Hafta tatili Gcreti” balkh 46,
Kasim 2003 tarih ve - “Yillik Gcretli izin hakki ve izin MEVZUAT YAKINLA SMASI VAR
2003/88/EC sayili sureleri” balikli 53,
Konsey Direktifi (S6z - “Sodzlggmenin sona ermesinde izinGezici ve offshore sci tanimlan. mevzuatimizd
konusu Direktif, Ulusal | tcreti baglikli 59, bulunmamaktadir GZ?:@(;isi denklyetirme suresinin
Progranvda yer alan - .Galsma  suresi”  bglikhi 63, hesabinda dikkaté alinma e;cak sureler, azami Haff
¢alisma suresinin - “Ara dinlenmesi” balikl 68, Y !

- “Gece siresi ve gece cahalan”
baslikh 69. maddeleri,

« Is Kanununalliskin Calsma Stireleri
Yonetmelgi'nin - “Calisma  suresi”
bashkll 3. ve “Haftalik Normal Cakma
Siresi” balikli 4. maddeleri,
+ Postalar Halindeisci calstirilarak
yuritulen glerde calgmalara ilskin 6zel

2003/88/EC sayili

calsma slresi ve yihk dcretli izin slrele

bakimindan bazi eksiklikler s6z konusudur.

usul ve esaslar hakkinda yonetrgili
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direktif esas alinngtir.
S0z konusu direktif; her
iki direktifin metnini
birlestirmekte, bunun
disinda herhangi bir
degisiklik
yapmamaktadir).

“Amag ve Kapsam” bgikli 1. ve “Gece
Calisma Suresi” bglikli 7. maddeleri,

« Is  Sahg  ve  Givenlg
Yonetmelginin -~ “Isverenin  Genel
Yukumlulikleri” baglikh 6. maddesi,

« Is Kanununalliskin Fazla Cakma ve
Fazla Sirelerle Calma Yonetmeli,
+ Haftalik is Gunlerine Bélinemeye

Calsma Sdreleri Yonetmeti,
» Kadin Iscilerin Gece Postalarind
Calsstiriima Kaosullari Hakkinda
Yonetmelik,

e Salik Kurallan Bakimindan giindg

ancak yedibuguk saat veya daha
calsiimasi  gereken sier hakkinda
yonetmelik,

« Yillik Gcretli izin yonetmelgi.

o

h

. Belirli streli ¢alsma
hakkinda gerceve
anlamasina ilgkin 28

4857 sayilils Kanunu'nun “Belirli ve
belirsiz sireli § s6zlamesi” bghkh 11
ve “Belirli ve belirsiz § sozlamesi

MEVZUAT YAKINLA SMASI VAR
Belirli siireli is s6zlgmesi ile cagan kcilerin
isyerindeki acik lerden haberdar edilmesi wei

Haziran 1999 tarih ve ayiriminin -~ sinirlan”  bghkh - 12. temsilcilerinin sletmelerdeki belirli strelislerden
99/70/EC sayil Konsey | maddeleri. haberdar edilmeleri mevzuatimizda
Direktifi bulunmamaktadir.

7. Calisan genclerin « 4857 sayllis Kanunu'nun;
isyerinde korunmasi - “Calstirma yal ve cocuklan

hakkinda 22 Haziran
1994 tarih ve 94/33/EC
saylll Konsey Direktifi

calistirma yas#l” bashkll 71. maddesi,
- “Yer ve su altinda c¢alirma yasg!”

baghkli 72. maddesi,
- “Gece caltirma yasgl” baslikli 73.

maddesi,

- “Agir ve tehlikeli gler” bashkl 85.

maddesi,

- “On sekiz yaindan kuguk gciler icin

MEVZUAT YAKINLA SMASI VAR

Mevzuatimizin, tarim gibils Kanunu kapsam
disindaki sektorlerde (deniz ile havagitaa slerinde
ve 50’den az sgi calstiran tarim gleri) calsan
cocuklar koruyan hukimler ve ¢ocukscilerin
sanayiden sayilansler disinda gece cadtiriimasi

96/71/EC sayil Konsey
Direktifi

sOzlgmeleri” ile yurt dginda caljacak
olan kcilerle tek tip sdzlgme yapilmasi
olang sgglanmstir

rapor” balikli 87. maddesi yas@ina iliskin hakumler mevzuatimizd
e bulunmamaktadir
* Cocuk ve Gendscilerin Calstirima
Usul ve Esaslar Hakkinda
Yoénetmelgin;
- “Tanimlar “baglikh 2. maddesi,
- “Calisma Sireleri ve Ara Dinlenme
Sireleri” balikl 6. maddesi,
- “Hafta Tatili” bashikh 8. maddesi
» 3308 sayili Mesleki gitim Kanunu,
« Agir ve Tehlikeliisler Yénetmelgi
8. Belirli siireliis ili skisi Gegici veya Belirli Surelilslerde Is
veya gegicisg iliskisi ile Sgligl ve Guvenlgi  Hakkinda
calisan icilerin is sazhgl | Yonetmelik
ve glvenlginin UYUMLU
iyilestirilmesinin
tegvikine yonelik
tedbirlere ilskin 25
Haziran 1991 tarih ve
91/383/EEC sayili
Konsey Direktifi
9. Hizmetlerin sunulmasi | Mevzuatimizda Direktif hukdmlerin
gercevesindesgilerin karsilayan birebir duzenleme
gonderilmesine ifkin 16 | bulunmamakla birlikte, Turkiye Is KARSILIGI YOK
Aralik 1996 tarih ve Kurumunun “bireysel tip s

10. Havacilik sektoriinde
mobil personel olarak
calsanlarin cama
saatlerinin
diizenlenmesine gkin
27 Kasim 2000 tarih
ve 2000/79 sayili
Konsey Direktifi

Havacilik mevzuati, kta 2920 sayili
Tark Sivil Havacilik Kanunu olmak
Uzere, 15 Yonetmelik ve uluslar arg
alandaki yeni gejmeler dgrultusunda
hazirlanan 30 adet Havacll
Talimatindan olgmaktadir. Ulkemizin
cografi durumunu ve uluslararasi Ha
servislerinin  Ulkemizden ge¢mesin
sgilayac& imkanlarr g6z ©Onundg
tutarak ayni zamanda milli sivi
havacilgimizi tevik ve kalkindirmak

UYUMLU

[

amaciyla bugiine kadar 81 ulke ildli
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Hava Ulagtirma Anlgmasi yapilmgtir

11

Gemi adamlarinin
calisma saatlerinin
dizenlenmesi
hakkinda 21 Haziran
1999 tarih ve
99/63/EC sayili
Direktif

854 sayili Denids Kanunu

UYUMLU

12. Karayollari nakliye 2 Eylil 2004 tarih ve 25571 sayili
islerinde calgan Resmi Gazete'de yayimlangn
iscilerin calsma Karayollar  Trafik  Y6netmefii'nde MEVZUAT YAKINLA SMASI VAR
surelerine ilkin 11 Degisiklik Yapilmasina Dair
Mart 2002 tarih ve Ydénetmelik

2002/15/EC sayili
Konsey Direktifi

13

Isverenin 6deme
aczine diégmesi (iflast)
halinde ¢akanlarin
haklarinin korunmasi
hakkinda Uye
Devletler mevzuatinin
yakinlatiriimasina

ili skin 20 Ekim 1980
tarih ve 80/987/EEC
sayill Konsey Direktifi

* 4857 sayiliis Kanunu'nun fisverenin
6deme aczine dinesi’ baglikh 33.
maddesi,

« Ucret Garanti Fonu Yonetmgi
« 2004 sayilicraiflas Kanunu'nun “Adi
ve Rehinli Alacaklarin Siras1” ekl
206. maddesi
« Kidem Tazminatt Fonu Kanun
Tasarisi ile, Direktif ile uyumlu baz
diizenlemeler getiriimektedir

u
|

MEVZUAT YAKINLA SMASI VAR

Is Kanunu'nun kapsami ginda tutulan sektorler ve
isler bakimindan, sverenin 6deme aczine gliesi
halinde §cilerin Ucret alacaklarinin garanti altin
alinacgina dair bir dizenleme mevzuatimiz
bulunmamaktadir.

Kidem tazminati alacaklarinin da glvence altina
alinacgina dair mevzuatimizda bir diizenlemeye yer
verilmemektedir.
Her ne kadar heniiz AB iiyesi olmasak da U
Devletlerarasinda sinir 6tesi  durumlara skil
hikimler mevzuatimizda bulunmamaktadir.

a
Ha

ye

14.

Isverenin 6deme
aczine digmesi (iflasi)
halinde ¢akanlarin
haklarinin korunmasi
hakkinda Uye
Devletler mevzuatinin
yakinlatiriimasina

ili skin 20 Ekim 1980
tarih ve 80/987/EEC
saylll Konsey
Direktifini degistiren
23 Eylul 2002 tarih ve
2002/74/EC sayili
Konsey Direktifi

* 4857 sayiliis Kanunu'nun fisverenin
odeme aczine ginesi” bahklh 33.

maddesi,

« Ucret Garanti Fonu Yonetmgi

* 2004 sayilicraiflas Kanunu’nun “Adi
ve Rehinli Alacaklarin Sirasi” ekl

206. maddesi
 Kidem Tazminati Fonu Kanun
Tasarisi ile, Direktif ile uyumlu baz
diizenlemeler getirilmektedir.

j=

MEVZUAT YAKINLA SMASI VAR

Is Kanununun kapsami ginda tutulan sektorler ve
isler bakimindan, sverenin 6deme aczine gliesi
halinde scilerin Ucret alacaklarinin garanti alti
alinacgina dair bir dizenleme mevzuatimiz
bulunmamaktadir.

Kidem tazminati alacaklarinin da glvence altjna
alinac&ina dair mevzuatimizda bir dizenlemeye yer
verilmemektedir. Her ne kadar heniz AB lyesi
olmasak da Uye Devletlerarasinda sinir otesi
durumlara ilgkin hikimler  mevzuatimizd
bulunmamaktadir.

a
Ha

Kaynak: Tisk Yayinlari, “Sosyal Politika véstindam” Balikli AB Miiktesebati ve Turkiye, 2006
http://www.tisk.org.tr/yayinlar.asp?sbj=ic&id=1720D11
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EK 2- Tablo 5.2: s saglig1 ve giivenlginin AB milktesebatina uyumu

AB Direktifi

T.C.’nin ilgili hiikiimleri

De gerlendirme

Iscilerin galsirken sglik ve
glivenligine yonelik iyilestirilmi s
tedbirlerin alinmasinin $eikine
iliskin 12 Haziran 1989 tarih ve
89/391/EEC sayil Konsey
Direktifi

Is Salig ve Giivenlgi Yonetmelgi

(Dansgtay 10. Dairesi'nin 24 Mayig
2004 tarih, 2004/1942 Esas say
Karari ile yiratmesi durdurulngtur.

Ancak  ayni icerikte  Tuzulk
cikarilacaktir.)

Uyumlu

Isyerlerinde asgari ghk ve
glvenlik gerekleri hakkinda 30
Kasim 1989 tarih ve 89/654/EE
sayili Konsey Direktifi

Isyeri Bina ve Eklentilerindg
Alinacak  Sghk ve  Guvenlik
COnlemlerinelliskin Yonetmelik

Uyumlu

Is arac gereclerininsyerinde
calisanlar tarafindan kullanilmag
icin asgari guvenlik ve gak
gerekleri hakkinda 30 Kasim
1989 tarih ve 89/655 sayili
Konsey Direktifi (89/391/EEC
sayili Direktifin 16. maddesi 1.
paragrafi kapsaminda 2.
Direktif)

(S6z konusu Direktif, 13 ve 14.
sirada yer alan 95/63/EC ve
2001/45/EC sayih Direktiflerle
degistirilmi stir. Bu nedenle
calismalarimizda bu

Direktifler de dikkate
alinmistir.)

Kullaniminda
Sartlari

Is Ekipmanlarinin
1Sghk ve  Guvenlik
Yonetmelgi

L Uyumlu

Is arac gereclerininsyerinde
calisanlar tarafindan kullanilmag
icin asgari guvenlik ve gak
gerekleri hakkinda 30 Kasim
1989 tarih ve 89/655 sayili
Konsey Direktifi (89/391/EEC
sayili Direktifin 16. maddesi 1.
paragrafi kapsaminda 2. Direkti
degistiren 95/63/EC sayili
Konsey Direktifi

Kullaniminda
Sartlari

Is Ekipmanlarinin
1Sghk  ve  Guovenlik
Yonetmelgi

L Uyumlu

Is arac gereclerininsyerinde
calisanlar tarafindan kullanilmag
icin asgari guvenlik ve ghk
gerekleri hakkinda 30 Kasim
1989 tarih ve 89/655 sayili
Konsey Direktifi (89/391/EEC
sayili Direktifin 16. maddesi 1.
paragrafli kapsaminda 2. Direkti
degistiren 2001/45/EC sayil
Konsey Direktifi

Kullaniminda
Sartlari

Is Ekipmanlarinin
1Sghk  ve  Guvenlik
Yodnetmelgi

L Uyumlu

Ekranli araglar ile caimalarda
asgari sglhk ve glvenlik
kosullarina iliskin 29 Mayis
1990 tarih ve 90/270/EEC sayili
Konsey Direktifi (89/391/EEC
sayili Direktifin 16.maddesi 1.
paragrafi kapsaminda 5. Direkti

Ekranli  Araglarla  Cadmalarda
Sazllk  ve Giivenlik  Onlemleri
Hakkinda Y®&netmelik

J]

Uyumlu

Kisisel koruyucu donanimlarin
isyerinde ¢alanlar tarafindan
kullanilmasi i¢in asgari gtivenlik
ve sglik gerekleri hakkinda 30
Kasim 1989 tarih ve 89/656/EE

Kisisel ~ Koruyucu Donanimlariy
Isyerlerinde Kullanilmasi Hakkind
Yodnetmelik

)

Uyumlu

saylll Konsey Direktifi
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(89/391/EEC sayili Direktifin 16
maddesi 1. paragrafi kapsamin
3. Direktif)

a

Calisanlarin te kanserojenler
veya mutajenlere
maruziyetleriyle ilgili risklerden
korunmasina ikin

(89/391/EEC sayili Konsey
Direktifinin 16(1) kapsaminda 6
Inci Bireysel Yénerge) 29 Nisan
2004 tarih ve 2004/37/EC sayil
Avrupa Parlamentosu ve Konse
Direktifi

(S6z konusu Direktif, Ulusal
Program’da yer alan;

- Calsanlarin gyerinde
kanserojenlere maruziyet
risklerinden korunmasinagkin
28 Haziran 1990 tarih ve
90/394/EEC sayil Konsey
Direktifi'ni,

- Bu Direktifi degistiren 27
Haziran 1997 tarih ve 97/42/EC
sayili Konsey Direktifi'ni ve

- Iscilerin isyerinde kanser yapic
maddelere maruziyet riskinden
korunmasi hakkindaki
90/394/EEC sayill Konsey
Direktifine mutajenlerin de
eklenmesine dair 29 Nisan 199
tarih ve 99/38/EC sayili Konsey|
Direktifi’'ni yararlikten
kaldirmaktadir. Bu nedenle
calismalarimiza bu Direktif
dikkate alinmgtir.)

Kanserojen ve Mutajen Maddeler
Calsmalarda Sglik ve Gulvenlik
Onlemleri Hakkinda Yoénetmelik

)

eUyumlu

Isyerinde asbeste maruz
kalmaktan ortaya ¢ikabilecek
risklerden ¢akanlarin korunmas
hakkinda 19 Eylul 1983 tarih ve
83/477/EEC sayilh Konsey
Direktifi (80/1107/EEC sayili
Konsey Direktifinin 8.maddesi
kapsaminda ¢ikarilan 2.
Direktif)

(Bu Direktif 19. ve 20. sirada
yer alan 91/382/EEC ve
2003/18/EC sayih Direktifler

ile degistirilmi stir. Bu nedenle
calismalarimizda bu

Direktifler de dikkate
alinmistir.)

Asbestle Cadmalarda Sgik ve
Giivenlik  Onlemleri  Hakkindg
Yodnetmelik

Uyumlu
1

10.

Isyerinde asbeste maruz
kalmaktan ortaya ¢ikabilecek
risklerden ¢akanlarin korunmas
hakkinda 19 Eylul 1983 tarih ve
83/477/EEC sayilh Konsey
Direktifi (80/1107/EEC sayili
Konsey Direktifinin 8.maddesi
kapsaminda cikarilan 2. Direktif
degistiren 91/382/EEC sayili
Konsey Direktifi

Asbestle Cadmalarda
Giivenlik  Onlemleri
Yodnetmelik

Sgik ve
Hakkindg

Uyumlu
1

11.

Isyerinde asbeste maruz
kalmaktan ortaya cikabilecek

Asbestle Cadmalarda
Glvenlik  Onlemleri

Sgik ve
Hakkinda

risklerden ¢akanlarin korunmas

Uyumlu
|

Yonetmelik
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hakkinda 19 Eylul 1983 tarih ve
83/477/EEC sayilh Konsey
Direktifi (80/1107/EEC sayili
Konsey Direktifinin 8.maddesi
kapsaminda cikarilan 2. Direktif
degistiren 2003/18/EC sayili
Konsey Direktifi

12.

Iscilerin fiziksel ajanlardan
kaynaklanan risklere maruziyeti
ile ilgili asgari sg@lik ve guvenlik
sartlari hakkinda (gurdlti) 6
Subat 2003 ve 2003/10/EC sayi
Konsey Direktifi (89/391/EEC
sayili Direktifin 16. maddesi 1.
paragrafi kapsaminda 17.
Direktif)

(Bu Direktif, Ulusal Program’da
uyum sg@lanaca taahhit edilen
“Calisma esnasinda gurultuye
maruz kalmaya ki risklere
karsi ¢alsanlarin korunmasi
hakkinda 12 Mayis 1986 tarih v|
86/188/EEC sayili Konsey
Direktifi"ni yurdrlukten

kaldirdgi icin calsmalarimiz séz
konusu Direktif dgrultusunda

yapilimstir.)

D

Gurlltd Yénetmefi

Uyumlu

13.

Iscilerin fiziksel ajanlardan
kaynaklanan risklere maruziyeti
ile ilgili asgari sglik ve glvenlik
sartlari hakkinda 25 Haziran
2002 tarih ve 2002/44/EC sayil
Avrupa Parlamentosu ve Konse
Direktifi

y

Titresim Ydnetmelgi

Uyumlu

14.

Isyerinde biyolojik ajanlara
maruziyetle ilgili risklerden
calisanlarin korunmasi hakkinda
18 Eylll 2000 tarih ve
2000/54/EC sayili Konsey
Direktifi (89/391/EEC
Direktifinin 16. maddesinin 1
paragrafi kapsaminda 7. Direkti
(S6z konusu Direktif Ulusal
Program’da yer alan ve ayni
konuyla ilgili olan;

- Isyerinde biyolojik ajanlara
maruz kalma ile ilgili risklerden
calisanlarin korunmasi hakkinda
90/679/EEC sayih Direktifi
degistiren 12 Ekim 1993 tarih ve
93/88/EEC sayill Konsey
Direktifini,

- Isyerinde biyolojik ajanlara
maruz kalma ile ilgili risklerden
calisanlarin korunmasi hakkinda
90/679/EEC sayih Direktifi
teknik ilerlemelere uyarlayan 7
Ekim 1997 tarih ve 97/59/EC
sayili Komisyon Direktifini,

- Isyerinde biyolojik ajanlara
maruz kalma ile ilgili risklerden
calisanlarin korunmasi hakkinda
90/679/EEC sayih Direktifi
teknik ilerlemelere uyarlayan 7

)]

Biyolojik Etkenlere Maruziyet]
Risklerinin  Onlenmesi  Hakkind
Yonetmelik

» Kimyasal Maddelerle Caimalarda
Sazllk  ve Giivenlik  Onlemleri
Hakkinda Yonetmegin “Yasaklar”
baglikli 11. maddesi.

Uyumlu
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Ekim 1997 tarih ve 97/59/EC
sayili Komisyon Direktifini,

- Isyerinde biyolojik maddelere
maruz kalma ile ilgili risklerden
calisanlarin korunmasi hakkinda
90/679/EEC sayih Direktifi
teknik ilerlemelere uyarlayan 26
Kasim 1997 tarih ve 97/65 say!l
Komisyon Direktifi’'ni
yurirliikten kaldirmaktadir. Bu
sebeple camamizda yalnizca
bu Direktif g6z 6niinde
bulundurulmytur.)

15.

Calisanlarin 6zellikle sirt
incinmelerine neden olabilecek
el ile yiikleme ve bgltma
islerinde asgari sk ve

glvenlik kaullar hakkinda 29
Mayis 1990 tarih ve 90/269/EE(
saylli Konsey Direktifi
(89/391/EEC sayil Direktifin
16.maddesi 1. paragrafi
kapsaminda 4. Direktif)

L

Elle Tasimalsleri Yonetmelgi

Uyumlu

16.

Iscilerin salik ve glivenlgini
isyerindeki kimyasal maddelerle
ilgili risklerden korumaya ikikin

7 Nisan 1998 tarih ve 98/24/EC
saylll Konsey Direktifi

Kimyasal Maddelerle Caimalarda
Saslik ve Givenlik Onlemleri
Hakkinda Y®&netmelik

Uyumlu

17.

Isyerinde cakanlarin sglik ve
glvenliginin kimyasallarla ilgili
risklerden korunmasinagkin
98/24/EC sayili Konsey
Direktifinin uygulanmasinda
mesleki maruziyet sinir
degerlerinin ilk listesinin
olusturulmasiyla ilgili 8 Haziran
2000 tarih ve 2000/39/EC sayil
Komisyon Direktifi

Kimyasal Maddelerle Calmalarda
Sglik ve Guvenlik Onlemleri
Hakkinda Yodnetmelik

Uyumlu

18.

Isyerinde giivenlik ve/veya
sgalik isaretleri igin asgari
kosullar hakkinda 24 Haziran
1992 tarih ve 92/58/EEC sayili
Konsey Direktifi

Givenlik Isaretleri

Yodnetmelgi

ve  Salk

Uyumlu

19.

Hamile, Iggusa veya emzikli
kadin calganlarin gyerinde
salik ve glvenliklerinin
iyilestirilmesine iliskin asgari
Onlemlerin belirlenmesi
konusundaki 19 Ekim 1992 tarih
ve 92/85/EEC sayili Konsey
Direktifi (89/391/EEC sayili
Direktifin 16. maddesi
1.paragrafi kapsaminda 10.
Direktif)

* 4857 sayllis Kanunu’nun;

- “Feshin gegerli sebebe
dayandiriimasi” bgikl 18,

- “S6zlesmenin feshinde usul”
baghikli 19,

- “Fesih bildirimine itiraz ve usuld”
baslikli 20,

- “Gegersiz sebeple yapilan feshin
sonuglar” balkli 21,

- “Yer ve su altinda caftirma
yasal” bagslikli 72,

- “Analik halinde ¢akma ve st
izni” baglikli 74. maddeleri,

« 506 sayili Sosyal Sigortalar
Kanunu’'nun analik sigortasina
iliskin 43-51. maddeleri,

» Gebe veya Emziren Kadinlarin
Calistinima Sartlariyla Emzirme
Odalari ve Cocuk Bakim Yurtlarina
Dair Yonetmelik,

« Kadiniscilerin Gece Postalarinda

Uyumlu
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Calistirilma Kogullari Hakkinda
Ydnetmelik

20. Patlayici ortamlarin mevcut Patlayici Ortamlarin TehlikelerindenUyumlu
risklerinden, ¢akanlarin Calsanlarin  Korunmasi Hakkinda
korunmasi ile sgik ve Yonetmelik
guvenliklerinin geltirilmesi i¢in
asgari kgullar hakkinda 16
Aralik 1999 tarih ve 1999/92/E(
sayili Konsey Direktifi

21. Endustriyel kazalarin kontroliine Mevzuatimizda Direktif hiikiimlerinj Uyumlu
iliskin 9 Aralik 1996 tarih ve karsilayan diizenleme
96/82/EC sayili Konsey bulunmamaktadir.

Direktifi
Endustriyel  Kazalarin ~ Kontrol{i
Hakkinda Ydnetmelik

22.Iyonize radyasyondan gan * Radyasyon Guvergi Yonetmelgi, | Uyumlu
zararlara kan calsanlari ve e Nukleer Tanimlar Ydnetmei.
toplumun korunmasi icin temel | « Tilrkiye Atom Enerjisi Kurumu
glvenlik standartlarin (TAEK) tarafindan, Yonerge
olusturulmasina ifkin 13 Mayis | hukimlerine  uyum  sdayacak
1996 tarih ve 96/29/Euratom sekilde bir Yonetmelik Tasarigi
sayili Konsey Direktifi hazirlanmaktadir.

23. Kontrolli alanlarda ¢agmalari  Radyasyon Glvergi Tuzugl, | Uyumlu
sirasinda iyonizan radyasyona | « Radyasyon Guverdi Yonetmelgi.
maruz kalangcilerin dsarida e Turkiye Atom Enerjisi Kurumu
korunmasina ikin 4 Aralik (TAEK) tarafindan, Yonerge
1990 tarih ve 90/641/Euratom | hikimlerine  uyum  gdayacak
sayili Konsey Direktifi. sekilde bir Yonetmelik Tasarigi

hazirlanmaktadir.

24. Kiyilarda ve acik denizlerde « Yeraltt Madenisletmelerinde vel Uyumlu
sondaj yoluyla maden ¢ikaran | Tunel Yapiminda Alinmasi GerekKli
endustrilerde c¢ajanlarin Sglik ve Guvenlik Onlemlering
guvenlik ve sglik korumalarinin | Dair Yonetmelik
iyilestirilmesi ile ilgili asgari * Yeriisti Maden sletmelerinde ve)
gereksinimler hakkinda 3 Kasim Tas Ocaklarinda Yaplilar
1992 tarih ve 92/91/EEC sayili | Calsmalarda  Alinmasi  Gerekli
Konsey Direktifi (89/391/EEC | Salik ve Guvenlik Onlemlering
sayili Direktifin 16. maddesi 1. | Dair Yonetmelik
paragrafi kapsaminda 11.

Direktif)

25. Yerustl ve Yeralti + Yeraltt Madenisletmelerinde vel Uyumlu
Madencilginde Calsanlarin Tunel Yapiminda Alinmasi Gerek]i
Guvenlik ve Salik Saslik ve Giivenlik Onlemlering
Korumalarininiyilestiriimesiile | Dair Yonetmelik
Ilgili Asgari Gereksinimler e Yeristi Madensletmelerinde ve)
Hakkinda 3 Aralik 1992 tarih ve| Tas Ocaklarinda Yapilar
92/104/EEC sayil Konsey Calsmalarda  Alinmasi  Gerekili
Direktifi (89/391/EEC sayili Sglik ve Guvenlik Onlemlering
Direktifin 16. maddesi 1. Dair Yonetmelik
paragrafi kapsaminda 12.

Direktif)

26. Balikg Gemilerinde Cajanlarin | Balikgi Gemilerinde Yapilan Uyumlu
Asgari Gluvenlik ve Sik Calsmalarda Sglik ve Guvenlik
Gereksinimlerindliskin 23 Onlemleri Hakkinda Y6netmelik
Kasim 1993 tarih ve 93/103/EC
saylli Konsey Direktifi
(89/391/EEC sayili Direktifin 16
maddesi 1. paragrafi kapsaminga
13. Direktif)

27.Gegici ve Hareketlingaat Yap! Islerinde Sglik ve Givenlik| Uyumlu
Sitelerinde Asgari Glvenlik ve | Yénetmelpi
Salik Kosullarinin Uygulanmas
Hakkinda 24 Haziran 1992 tarih
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ve 92/57/ EEC Konsey Direktifi

28. Gemilerde Dahdyi Tibbi Tedavi | » Denetim Usul ve Esaslari HakkingdaUyumlu

Gelistirilmesi igin Asgari Yonerge

Guvenlik ve Salik » Medikal Sertifika DiUzenlenmesin

Gereksinimleri Hakkinda 31 Dair Usul ve Esaslar Hakkinda

Mart 1992 tarih ve 92/29/EEC | Ybnerge

sayili Konsey Direktifi e Gemi Adamlarinin  S@ik
Egitimine Dair Usul ve Esaslan
Hakkinda Yoénerg

e Tele Sglik Sistemi Uygulam
Usul ve Esaslari Hakkinda Yonerge
e Seyir Halindeki Gemilerde Dah
Iyi Tibbi Hizmet Verilmesi icin
Gerekli Asgari Sglik ve Givenlik
Kosullar Hakkinda Y®dnetmelik

Kaynak: Tisk Yayinlari, “Sosyal Politika véstihdam” Balikli AB Miiktesebati ve Turkiye, 2006
http://www.tisk.org.tr/yayinlar.asp?sbj=ic&id=1739
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miktesebatina uyumu

EK 3- Tablo 5.3: Kadin- erkek gitli gi ve ayrimcilikla micadele konularinin AB

AB Direktifi

T.C.'nin ilgili hukiimleri

De gerlendirme

Kadin ve Erkeklere & Ucret
Ilkesinin UygulanmasinHiskin
Uye Ulke Yasalarinin
Yakinlastirilmasi Konusunda

TC. Anayasasi’'nin, 4857 sayik Kanunu'nun, 2821 sayil
Kanun'un,

2822 sayill Topluis Sozlemesi Grev ve Lokavi
Kanunu'nun, 3071 sayil Dilekge Hakkinin Kullanilsnaa

I Mevzuat
yakinlamasi var

75/117/EEC sayilh Konsey Dair Kanun'un, 4982 sayll Bilgi Edinme Hakki
Direktifi Kanunu'nun, Asgari Ucret Yonetmelik'inin ilgil
maddeleri.
. Ise Alinma, Mesleki Bitim ve TC. Anayasasi’'nin 4857 sayiy Kanunu’nun, 2821 sayill Mevzuat
Iste Yiikselmede ve Cama Sendikalar Kanunu'nun, 4721 sayilli Tirk Medenyakinlgmasi var

Kosullarinda Kadin ve Erkelcin
Esit Muameleilkesinin
Yirirlige Konulmasina Dair
76/207/EEC sayil Konsey
Direktifi ile Ayni Direktifi
Degistiren 2002/73/EEC sayil
Konsey Direktifi

Kanunu'un, 5237 sayili Tirk Ceza Kanunu’nun ilg
maddeleri.

. Cinsiyet Temelinde Ayrimcilik
Davalarinddspat Yiikiine Dair
97/80 sayili Konsey Direktifi

4857 sayihis Kanunu'nun, 5521 sayilis Mahkemeleri
Kanunu'nun, 2821 sayili Sendikalar Kanunu’nun ilg
maddeleri.

Mevzuat
ilyakinlgmasi var

Calisan Kadin ve Erkge Esit
Muameleilkesinin
Uygulanmasina ve Serbest
Calisan Kadinlarin Hamilelik ve
Dogum Hallerinde Korunmasina
Dair 86/613/EEC sayili Konsey
Direktifi

Diger Bgzimsiz Calganlar Sosyal Sigortalar Kanunu’nu
2926 sayill Tarimda Kendi Adina ve Hesabina @alar
Sosyal Sigortalar Kanunu’'nun, Sosyal SigortalarGenel
Salik Sigortasi Kanunu Tasarisi’nin ilgili maddeleri.

. UNICE, CEEP ve ETUC Mevzuatimizda anilan direktif hikumlerini kdayan | Karsiligl yok
Tarafindan akdolunan Ebeveyn | diizenleme bulunmamaktadir. Ancak bu konuda s6zswnu
Izni Cerceve Sozimesine Dair | direktif hikimlerinin esas alingh “Devlet Memurlari
96/34/EEC Sayili Konsey Kanunu vels Kanununda Dgsiklik Yapilmasina Dair
Direktifi Kanun Tasarisi” TBMM Genel Kurulu'na sevk editini
Hamile, Lgsusa ve Emziren 4857 sayili Is Kanunu'nun, 5953 sayili Basirs | Uyumlu
Kadin Calsanlarinis Sasligi ve Kanunu'nun, 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanununun
Guvenlgini Gelistirmeyi Tesvik 5521 sayilis Mahkemeleri Kanunu’nun, Gebe ve Emziren
Eden Onlemlerin Getirilmesine | Kadinlarin Caktirlma Sartlariyla Emzirme Odalari ve
Iliskin 92/85/EEC sayili Konsey| Cocuk  Bakim  Yurtlarina  Dair  Yonetmelik'in,
Direktifi Kadin iscilerin Gece Postalarinda Gainlma Kaosullari
Hakkinda YdnetmeliK'in ilgili maddeleri
. Sosyal Giivenlik Konularinda 506 saylli Sosyal Sigortalar Kanunu’nunJyumlu
Kadin ve ErkeKgin Esit 1479 sayill Esnaf ve Sanatkarlar veg&®i Baimsiz
Muameleilkesinin Tedricen Calisanlar Sosyal Sigortalar Kanunu'nun, 5434 sayil
Yirirlige Konulmasina Dair Turkiye Cumhuriyeti Emekli Sangih Kanunu’'nun, 2925
79/7/EEC sayili Konsey Direktifii sayilll Tarimda Sireksiz Csgdinlar Sosyal Sigortalar
Kanunu’nun, 2926 sayih Tarnnmda Kendi Adina e
Hesabina Cajanlar Sosyal Sigortalar Kanunu’nun, 4447
saylli Issizlik Sigortasi Kanunu'nun, Sosyal Sigortalar e
Genel Salik Sigortasi Kanunu Tasaris’'nin
ilgili maddeleri.
. Ozel Sosyal Giivenlik TC. Anayasasr’'nin, 4857sayi Kanunu’nun, 4721 sayili Uyumlu
Planlarinda Kadin ve Erkdkin Tirk Medeni Kanunu'nun, 506 sayili Sosyal Sigontdla
Esit Muameleilkesinin Kanunu'nun, 4632 sayil Bireysel Emeklilik Tasarnu
Yururlige Konulmasina Dair Yatirim Sistemi Kanunu’nun ilgili maddeleri
86/378/EEC sayill Konsey
Direktifi ile s6z konusu Direktifi
Degistiren 96/97/EEC sayili
Konsey Direktifi
. Tarim Sektéri Dahil Serbest TC. Anayasasi'nin, 1479 sayili Esnaf ve Sanatkar&r Mevzuat

hyakinlamasi var
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9. Irk ve Etnik Kbkene TC. Anayasasi’'nin, 4857sayili I  Kanunu'nun,| Mevzuat
Bakilmaksizin Kgilere Esit 2821 sayill Sendikalar Kanunu'nun, 657 sayili Deylgakinlgmasi var
Muamele Edilmesilkesinin Memurlari Kanunu’nun, 507 sayih Esnaf ve Sanasarl
Uygulamaya Konulmasiridiskin | Kanunu’nun, 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanununun
2000/43/EC sayili Konsey 1479 sayili Ba-Kur Kanunu'nun, 5237 sayili Turk Ceza
Direktifi Kanunu'nun, 3308 sayili Mesleki gim Kanunu'nun,

4688 sayllil Kamu Gorevlileri Sendikalar Kanunu’'nyn
4643 sayil Kanun'un, Asgari Ucret Ydonetngghin,
Devlet Memurlari Sicil Ydnetmeli'nin,
ilgili maddeleri.
10. istihdamdad&ste Esit Muamele TC. Anayasasi’'nin, 4857sayik Kanunu'nun, 2821 sayili Mevzuat

Igin Genel Cergeve Ojturan
2000/78/EEC sayili Konsey
Direktifi

Sendikalar Kanunu’nun, 657 sayili Devlet Memurlayakinlgmasi var

Kanunu’'nun, 507 sayili Esnaf ve Sanatkarlar Kanoui,
5237 sayih Turk Ceza Kanunu'nun, 3308 sayili Mdslek
Egitim Kanunu'nun, 4688 saylli Kamu Gorevlileri
Sendikalari  Kanunu'nun, 5253 sayilli  Dernekler
Kanunu’nun, 4643 sayili Kanun'un, 5378 sayil Oilint
ve Bazi Kanunlar ile Kanun Hukminde Kararnamelerde
Degisiklik  Yapilmasi Hakkinda Kanun'un, Devlet
Memurlari  Sicil Yonetmefi'nin, Ozurlilerin Devlet
Memurluguna Alinma Sartlari ile Yapilacak Yagma
Sinavlari Hakkinda Yonetmelik'in
Ozirli, Eski Huikimli ve Teror Mauru Istihdami
Hakkinda Yonetmelik'in, Asgari Ucret Yonetmgliin,
Basbakanlgin hazirlamy oldugu “Personel Temininde
Esitik Ilkesine Uygun Hareket Edilmesi® ekl
22.1.2004 tarihli Genelge.

Kaynak: Tisk Yayinlari, “Sosyal Politika véstindam” Balikli AB Miiktesebati ve Turkiye, 2006

http://www.tisk.org.tr/yayinlar.asp?sbj=ic&id=1741
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EK 4- Tablo 5.4: Sosyal diyalgun AB muktesebatina uyumu

AB Direktifi

T.C.’nin ilgili hukdmleri

Degerlendirme

Avrupa Is Konseyi'nin
Kurulmasi ve Cadanlara Bilgi
Verilmesi ve Dangilmasina Dair|
22 Eylul 1994 tarih ve 94/45/E
sayili Konsey Direktifi
(AVRUPA IS KONSEYLER)

~
\

Mevzuatimizda Direktif
hiakamlerini kapsayan dizenleme
bulunmamaktadir.

Karsili g1 yok

Avrupa Sirketlerinde
Calisanlarin Yonetime
Katilimina Dair 8 Ekim 2001
tarih ve 2001/86/EC sayi
Konsey Direktifi

Mevzuatimizda Direktif
hikimlerini kapsayan diizenleme
bulunmamaktadir.

Karsiligi yok

Isletmelerde Catanlarin
Bilgilendiriimesi ve Damyma
Surecinin Isletiimesine Dair 11
Mart 2002 tarih ve 2002/14/E
sayili Konsey Direktifi

~
-

Mevzuatimizda Direktif
hiakamlerini kapsayan dizenleme
bulunmamaktadir.

Karsiligi yok

AvrupasSirketi Kanunu'nailiskin
8 Ekim 2001 tarih ve 2157/200
sayili Konsey Tuzgl

Mevzuatimizda Direktif

bulunmamaktadir.

Karsili g1 yok
Thakumlerini kapsayan dizenleme

Avrupa  Kooperatif  Sirketi
Kanunu'na iliskin 22 Temmuz
2003 tarih ve 1435/2003 say
Konsey Tuzgi

Mevzuatimizda Direktif
hikimlerini kapsayan diizenleme
bulunmamaktadir.

Karsili g1 yok

Avrupa  Kooperatif  Sirketi
Kanunu’nu Cakanlarin
Katiimina  Tliskin Olarak
Tamamlayan 22 Temmuz 20(
tarih ve 2003/72/EC sayi

Konsey Direktifi

Mevzuatimizda Direktif
hikimlerini kapsayan diizenleme
bulunmamaktadir.

3

I

Karsiligi yok

Kaynak: Tisk Yayinlari, “Sosyal Politika \istihdam” Balikli AB Muktesebati ve Turkiye, 2006
http://www.tisk.org.tr/yayinlar.asp?sbj=ic&id=1746
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