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TURKIYE’DE iS GUVENCESININ INSAN
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BiR ALAN ARASTIRMASI

A.Selin KACAN

OZET

Cagdas Is Hukukunun en énemli konularindan bir tanesi olan is giivencesi kavramu,
genel bir ifadeyle is¢inin isveren tarafindan yapilacak keyfi fesihlere karsi korunmasi
ve i iliskisine siireklilik saglanmasidir. Tiirkiye’de is giivencesi kavrami kisa bir
donem yiiriirliikte kalan 4773 sayili Is Giivencesi Yasasi’nin ardindan, 10 Haziran
2003 yilinda yiiriirliige giren 4857 sayili s Kanunu’nun 18-21. maddelerinde yerini
almistir. Yapilan arastirmalar ig giivencesinin, uygulandig: iilkelerde ekonomik ve
sosyal hayata etki ettigini ortaya koymaktadir. Calismamiz is glivencesinin insan
kaynaklar1 yonetimi TUzerindeki etkilerini 6lgmeyi amaglamaktadir. Bu amag
dogrultusunda yapmis oldugumuz arastirma, is giivencesi hiikiimlerinin sirketlerin
bazi insan kaynaklar1 fonksiyon ve uygulamalarinda olumlu yonde degisiklikler

meydana getirdigini gostermektedir.



EFFECTS OF JOB SECURITY ON HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT IN TURKEY:

A FIELD RESEARCH

A.Selin KACAN

ABSTRACT

Job security purview which is one of the important subject of contemporary Labour
Law generally with general statement is the protection of employees againts
annulments that will be done by employers and providing permanency of
employment relation. Job security purview in Turkey has taken its place by no 4857
Labour Law’s 18th-21st articles which has come into force in 10 June 2003 after no
4773 Job Security Law which was inforce in short period. Current researchs show
that Job security has effects on economical and social life on implementing countries.
Our study aims the evaluation of the effects of Job Security on Human Resource
Management. Towards this aim, positive change of Human Resources functions and

applications affected by Job Security statutes has been appeared in our research.



ONSOZ

Tiirkiye’de is giivencesi kavrami uzun siiren tartigmalar neticesinde kabul edilen
4773 sayili Kanun ile kisa bir donem yiiriirliikte kalmasmin ardindan 10 Haziran
2003 tarihinde yiiriirliige giren 4857 sayili is Kanunu’nun 18-21. maddelerinde yerini
almistir. Kanun’un is gilivencesi ile ilgili hiikiimleri, igsverenin gegerli ve hakl
nedenler olmadan, iscinin ig s6zlesmesine son verilmesini dnlemek amaciyla ¢alisma

hayatimiza girmistir.

is giivencesi, Kanun’da yer aldigi tarih itibari ile sirketlerin insan kaynaklari
fonksiyonlar1 {izerinde de etkisini gdstermistir. Isverenin, is sdzlesmesini gegerli
nedenle feshettiginin ispati, ancak etkin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile

mumkiin olmaktadir.

Bu ¢alisma is glivencesinin insan kaynaklar1 yonetimi iizerindeki etkilerini 6lgmeyi
amaglamaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda is giivencesi kapsaminda olan ve insan

kaynaklar1 departmani bulunan sirketlerle alan arastirmasi yapilmistir.

Calismamin her asamasinda goriis ve fikirleriyle beni yonlendiren danigman hocam
Prof. Dr. Tekin Akgeyik’e, her siirecte caligmama yardimci olan ablam Sevim
Kagan’a, benden hicbir zaman destegini esirgemeyen ve her zaman yanimda olan

aileme, arkadaglarima ve yoneticilerime tesekkiir ederim.

Istanbul, 14 Haziran 2009 Selin KACAN
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GIRiS

Is giivencesi, is¢inin isveren tarafindan yapilacak haksiz fesihlere kars1 korunmasi ve
dolayistyla gecim kaynagini olusturan kazancinin siirekliliginin saglanmasidir.
Uluslararast sozlesmelerde “temel insan hakki” olarak ifade bulan is giivencesi

kavramy, tagidig1 6nem ve sagladigi yararlar agisindan is hukukunun temel tagidir.

Avrupa Birligi’ne uyum siirecinde uluslararasi alanda aldigimiz tepkiler ve 1475
sayilh Is Kanununun uluslararasi rekabetin meydana getirdigi gereksinimleri
karsilayamamas1 nedeni ile kabul edilen 4773 sayili Is Giivencesi Yasasi, uzun siiren

tartigmalarin ardindan, 15 Mart 2003 te yiirlirliige girmistir.

Uluslararas1 hukuktan dogan yiikiimliiliikkler ¢ercevesinde, 158 sayili S6zlesme’nin i¢
hukukumuza yansitilma siireci, 4857 sayili Is Kanunu'nun 10 Haziran 2003’te
yirlirliige girmesi ile sonuclanmistir. ILO So6zlesmesi’ne paralel hiikiimler tagiyan

4857 sayil1 Kanun, is¢i-igveren iligkisine farkli bir boyut getirmistir.

Is giivencesi hiikiimleri, 4857 sayili Kanun’un 18-21. maddelerinde diizenlenmistir.
Ilgili maddeler uyarinca 30 veya daha fazla isci calistiran isyerlerinde, belirsiz siireli
is sozlesmesi ile calisan ve en az alt1 aylik kidemi olan isciler, is giivencesi

hiikiimlerinden yararlanabilmektedir.

Is giivencesi kavramu ile anlatilmak istenen, is¢inin isinde devamliliginm saglanmas,
gegerli bir neden olmaksizin, keyfi nedenlerle isten ¢ikarilmasinin engellenmesidir.
Is giivencesinin amaci, is s6zlesmesinin belli sartlara bagh olarak sona erdirilmesi

halinde de is¢inin yasayacagi ekonomik ve sosyal etkinin en aza indirilmesidir.

Is giivencesi ve insan kaynaklar1 yonetimi kavramlari, ayni amaca hizmet
etmektedirler. Her ikisinin de temelinde, is¢inin gelecege giivenle bakmasi vardir. Is
giivencesi, temel tiretim faktorii olan is giicii ile ilgilidir. Bu nedenle is giivencesi
insan kaynaklar1 yonetimini ve performans degerlendirme, se¢gme ve yerlestirme,
insan kaynaklar1 planlamasi, egitim gibi insan kaynaklar1 uygulamalarmni da

etkilemektedir.



Calisma, is giivencesinin insan kaynaklar1 yonetimi {lizerine etkilerini ortaya koymay1

amaglamaktadir. Bu kapsamda,

Calismanin birinci boliimiinde, is giivencesi kavrami ve kapsami {izerinde durularak
is glivencesinin i hukukundaki yeri, diinyada ve Tiirkiye’de tarihsel gelisimi ve
uluslararas1 kaynaklar1 incelenmektedir. Ayrica bu bolim iginde 4857 sayili Is

Kanunu’nda yer alan is giivencesi hiikiimleri detayl bir sekilde ele alinmaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde, is gilivencesinin iktisadi ve sosyal hayata etkilerine

deginilerek insan kaynaklar1 yonetimi iizerine etkileri incelenmektedir.

Calismanin son bolimii olan ii¢lincii boliimde ise, ig glivencesinin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarma etkisini Olgmeye yonelik olarak hazirlanan alan

arastirmasinin sonug ve degerlendirmeleri yer almaktadir.



1.BOLUM

IS GUVENCESI ve IS HUKUKUNDAKI YERI

1.1. Is Giivencesi
1.1.1. is Giivencesi Kavrami ve Kapsam

Is giivencesi, genel bir ifadeyle is¢inin isveren tarafindan yapilacak fesihlere karsi
korunmasidir." Isini kaybetmek, calisanlar igin {icret artisi, sosyal haklar ve diger
menfaatlerden ¢ok daha Onemli olup, gerek is¢i gerekse is¢inin ailesi igin
karsilagilmak istenilmeyen bir risk unsurudur. Yarmindan emin olmadan ¢alisma ve
her an ig sozlesmesinin feshiyle karsilasma psikolojisi, iscinin gelecege gilivenle
bakamamasina ve isinde verimli ¢alisamamasina neden olmakta, is giivencesizligi

kisinin kendisine giivensizligini de beraberinde getirmektedir.

Doktrinde is giivencesi, “...is sozlesmesinin...objektif nedenler diginda feshedilmesini
engelleyen, feshedilmesi halinde hukuki denetim yollar1 ile is¢inin ige iadesini
saglayan,”” “iscinin isini giivence altina alip, is sdzlesmesini gecerli bir nedene
dayanmayan, acik¢ast keyfi denilen fesihlere karsi belli bir Olglide koruyan ve

isverenin fesih hakkini smirlayan™ ve “fesih isleminin is¢i lizerinde yaratacagi

! Semih Serkant Aktug, “Turk is Hukuku’nda is Giivencesi,” (Cevrimigi), www.turkhukuksitesi.com, 16
Mayis 2008.

? Fevzi Demir, is Giivencesi Agisindan Yeniden Yapilanma, Sosyal Politika Tartismalan Ill, 2. Baski,
Ankara, T-Haber is Sendikasi Yayini, 2000, s.57.

* Devrim Ulucan, Calisma Hakki ve is Giivencesi, Prof. Dr. Umit Doganay’a Armagan, C.Il, istanbul,
i.U. Siyasal Bilimler Fakdiltesi, 1981, s.184.



% hukuksal bir kurum

olumsuz ekonomik ve sosyal etkilerin azaltilmasint amaglayan
olarak tanimlanmaktadir. Is giivencesi ile isverenin makul bir sebep olmaksizin
is¢inin is s6zlesmesine son vermesi engellenmekte, sézlesme ancak yasada belirtilen

nedenlere dayali olarak feshedilebilmektedir.®

Is giivencesi is hukukunun merkezi sinir sistemi olarak da tanimlanmaktadir.® “Is
giivencesiz bir hukuk sistemi biyolojik varligini siirdiiren ama hayati islevlerini

yerine getiremeyen bitkisel hayattaki viicut gibidir.””

Is giivencesi, igsveren ve is¢i arasidaki hizmet sdzlesmesine siireklilik kazandiran,
koruyucu yonii agir basan normatif diizenlemeleri igerir.® Bu giivence temelde,
iscinin sahip bulundugu isini koruyabilmesi, igine keyfi olarak son verilmemesi

biciminde kendini gdsterir.’

Iscinin korunmasi ile isverenin girisim 6zgiirliigii, isletmenin varligi ve devamlilig
ilkeleri dengede tutulsa da,” giiniimiizde is iliskisinde taraflar1 esit kabul eden
geleneksel anlayis giderek terk edilmekte ve is¢inin is sdzlesmesinin herhangi bir
nedenle son bulma riskine karsi yasal diizenlemeler, is¢iyi isverenden daha ¢ok

koruma altina almaktadir.**

Is giivencesi kapsam acisindan dar ve genis anlamda olmak iizere iki yonden ele

alinmaktadir. Otuz ve daha fazla kisinin ¢alistig1 isyerlerinde ¢alisanlar dar anlamda,

* Metin Kutal, “Tiirk Mevzuatinda istihdam Giivencesinin Yeri ve Yetersiz Yonleri,” iktisat ve Maliye
Dergisi, C.XXII, S. 11, 1977, 5.460.

> Ozkan Ertekin, Aciklamali — igtihatli is Giivencesi Hukuku ve ise iade Davalari, 1. Baski, Ankara,
Kartal Yayinevi, 2005, s. 11.

® Ulrich Preis, “Almanya’da iscinin Feshe Karsi Korunmasi,” Almanya ve Tiirkiye’de iscinin Feshe
Karsi Korunmasi Semineri, istanbul, Alkim Yayinevi, 1997, s. 25.

7 Aziz Gelik, “is Giivencesi: iscinin Feshe Karsi Korunmasi ve 4773 Sayili Yasa,” (Cevrimici),
www.ceterisparibus.net, 11 Aralik 2007.

® Pir Ali Kaya, “Turk Calisma Mevzuatindaki Diizenleme, 158 Sayili ILO Sézlesmesi ve Temmuz 2000
Tarihli is Glivencesi Yasa Taslaginin Kisaca Degerlendirilmesi,” (Cevrimici), www.isguc.org.tr, 11 Aralik
2007.

° Savas Taskent, is Giivencesi (iscinin Feshe Karsi Korunmasi), istanbul, Hazar Basim Yayin, 1991, s5.13.
1% Ali Guizel, “isletmesel Kararlarin Keyfilik Denetimine Tabi Olmasi ve Gegerli Nedenle Fesihte Son
Care ilkesinin Gozetilmesi, Karar incelemesi,” Calisma ve Toplum Ekonomi ve Hukuk Dergisi, S. 4,
2005, s.16-17.

1 Sarper Siizek, is Akdinin Askiya Alinmasinin Genel Teorisi, Ankara, Savas Yayinlari, 1989, s.3-4.




otuzdan az kisinin ¢alistig1 isyerlerinde ¢alisanlar ise genis anlamda is glivencesinden

yararlanmaktadir.

2

Dar anlamda is giivencesi igsverenin fesih hakkinin siirlandirilmasi,*® is¢inin feshe

kars1 korunarak is iliskisine siireklilik kazandirilmasi,®

makul bir sebep olmadan
iscinin is sozlesmesine son verilememesi' ve is sézlesmesinin igveren tarafindan;
ancak kanunda gosterilen sebeplerin varligi halinde feshedilebilmesi, yani igverenin
fesih hakkinin smirlandirilmasidir.” Bu itibarla dar anlamda is giivencesi, daha ¢ok
is¢cinin dogrudan fesih islemine kars1 kendini korumasi anlamin tagimakta'® ve feshe
karst korunmanin 6ziinii olusturmakta, gegerli bir neden olmaksizin sdzlesmenin
feshedilemeyecegini ifade etmektedir. Genis anlamda i giivencesi ise; isverenin
fesih hakkin1 sinirlayan, kanun ve sozlesme ile yapilan biitiin sinirlamalar1 ve feshin
sonuglarm hafifleten,"” bir baska ifadeyle; is¢inin igini kaybetmesini gii¢lestiren veya
isini kaybetmesinden dolay1 ugradig zarar1 ve riski azaltmaya ve/veya telafi etmeye
yonelen,™ feshin geciktirilmesini saglayan, igvereni tazminat 6demeye zorlayan
Onlemlerdir. Bildirim Onelleri, kidem tazminati, issizlik 6denekleri, fesih yasaklari
genis anlamda gilivence anlamindadwr. Bu uygulamalar, is iliskisinin sona
erdirilmesini engelleyici degil, geciktirici nitelikteki uygulamalardir ve gercek

anlamda is glivencesi uygulamalar1 degildir.
1.1.2. Is Giivencesinin Amaci, Onemi ve is Hukukundaki Yeri

Modern bir toplumda, keyfiligi denetlemenin yolu biraz daha fazla hukuku devreye

sokmaktan gecer.” Is hukuku, isci-isveren ve devlet arasindaki iiclii iliskileri

'? savas Taskent, is Giivencesi ve Yeni Yasal Diizenleme, Ankara, Belediye is Sendikasi Yayinlari,
2002, s.9.

Y Muinir Ekonomi, “Hizmet Akdinin Feshi ve is Giivencesi,” Cimento isveren Dergisi, Mart 2003 Ozel
Eki, CMIS Yayini, Cilt XVII, Say1:2 s.1.

" Hamdi Mollamahmutoglu, is Hukuku, Ankara, Turhan Kitabevi, 2004, s. 548.

> Oner Eyrenci, “4857 Sayili is Kanunu ile Getirilen Diizenlemeler,” Legal is ve Sosyal Giivenlik
Hukuku Dergisi, 2004/, s.31.

'® Metin Kutal, iscinin Feshe Karsi Korunmasi Kavrami, iktisadi, Sosyal ve Uluslararasi Hukuki
Boyutu ile iscinin Feshe Karsi Korunmasi, 1. Baski, istanbul, istanbul Barosu Yayini, 2002, s. 16.

Y7 savas Taskent, a.g.e., s.16.

'® Yasar Késtebekgi, is Giivencesi ve iscinin Feshe Karsi Korunmasi, (Cevrimici), www.hukuk.gen.tr, 2
Aralik 2007.

* Pir Ali Kaya, “Tiirkiye’de is Guivencesi Sorunsali ve Bilim Komisyonunun Hazirladigi Yasa Tasarisi
Uzerine Diisiinceler,” (Cevrimici), www.isgucdergi.org, 15 Mayis 2008.




diizenlemektedir. Isciyi korumak ve ¢alisma barisini saglamak i¢in isveren ve devlete
getirilen ylikiimliiliikkler, ig¢inin ve ig¢i Orgiitlerinin uymasi gereken kurallar ve is¢i
haklar1, bu hukuk dalnin konusunu olusturur.®® Is hukuku, is¢i — isveren arasimdaki
dengeyi emredici kurallar koymak suretiyle giderirken, ¢aligma barisimni ve toplumsal
huzuru da temin etmeye calisir. Onemli olan yasal diizenlemeler sayesinde olusan
haklarin kullanilabilmesi i¢in gerekli ortami olusturmak ve devamliligini

saglamaktir.”!

Calisma hayatinda barisin ve diizenin saglanmasi isc¢inin feshe karst korunmasiyla
baslamaktadir. Is¢inin feshe karsi korunmasi icin yapilacak yasal diizenlemelerin
kapsami ve Olgiisii, ekonomik ve sosyal kosullara bagh olarak {iilkeden iilkeye
farklilk gostermektedir.? Iscinin feshe karsi korunmasi hakkinda kanuni
diizenlemeler getiren iilkelerin de kendi sartlarina gére modeller benimsedikleri
goriilmektedir. Bir ililkedeki modelin diger bir iilke tarafindan aynen veya yakin

sekilde alindigini sdylemek miimkiin degildir.*®

Is giivencesi; isten ¢ikarilacak isciyi, issizligin doguracagi maddi ve manevi
zararlardan korumayi, feshe karsi koruma ile is¢inin igyerindeki haklar1 ve islevleri
acisindan ek bir giivence saglamayi ve isci-isveren arasindaki mikro-ekonomik
uyusmazliga miidahale ederek toplumsal menfaatleri korumayi, fesih hakkinin

* iscilerin kisisel ve ekonomik

kotiiye kullanilmasimi engellemeyi ve denetlemeyi,’?
nedenlerle isten ¢ikartilmasimni giiclestirerek isciyi diledigi gibi bireysel is
sOzlesmesini  feshetmek isteyen igverene karst korumayi, konjonktiirel

dalgalanmalarda isletme i¢i gecislere Oncelik taniyarak isten c¢ikarmalar yerine

20 Mijdat Sakar, is Hukuku Uygulamasi, 4. Baski, istanbul, Beta Yayinlari, 2002, s. 4.

*ilker Ager, “Tiirk Calisma Yasaminda is Giivencesi,” (Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara
Universitesi, SBE, 2005), s. 6.

22 . . U 1o , S HY ..

Nuri Celik, “Tarkiye’de Isginin Feshe Karsi Korunmasina lliskin Yasal Diizenlemeler ve Bu Hakkin
Sozlesmelerle Sinirlandiriimasi Konusundaki Uygulamalar,” Almanya’da ve Tiirkiye’de iscinin Feshe
Karsi Korunmasi Semineri, istanbul, Alkim Yayinevi, 3-4 Nisan 1997, s. 51.
%> Miinir Ekonomi, Tiirkiye’de iscinin Feshe Karsi Korunmasi Bakimindan 158 Sayili ILO Sézlesmesi ve
Yeni Model Arayisi,” Almanya’da ve Tiirkiye’de isginin Feshe Karsi Korunmasi Semineri, 3-4 Nisan
1997, istanbul, Alkim Yayinevi, s. 81.
24 . .

Pir Ali Kaya, a.g.m.



yumugak bir personel politikasi ile istihdamdaki devamliligi saglamay1®
amaglamaktadir. Bu nedenle giicli bir is giivencesi sisteminin bulunmadigi bir

iilkede is¢i haklar1 kagit {izerinde kalacaktir.*

Is giivencesi saglanmasinda isginin ve toplumun g¢ikarlar1 gdz Oniine almirken,
isverenin durumu ve bunun toplum c¢ikar1 ile olan iligkisi goz ardi edilmemelidir.
Sosyal devlet ilkesi geregi, igverenin is¢i ¢ikarmadaki serbestliginin
smirlandirilmasinin yani sira bu smirlarin konulmasinda durumun, isletme verimliligi
agisindan da degerlendirilmesi zorunludur.”’ Zira isletmenin varhigmi ve

devamliligimi korumak® is giivencesinin igveren boyutunu olusturmaktadir.

Is giivencesi tasidig1 6nem ve sagladig: yararlar ile is hukukunun temel tagidir.” Ise

iade imkani, is glivencesinden bahsedebilmenin olmazsa olmaz kosuludur.

Is giivencesinin arka planinda ekonomik, sosyal ve bireysel ihtiyaglar yatmaktadir.*
Is giivencesi isciye hakkimi, kanunun kendisine sagladigi herhangi bir menfaatini
arayabilme olanag1 saglar. Is giivencesinin oldugu bir hukuk diizeninde, sadece
bireysel haklar degil, kolektif haklar ve 6zgiirliikler de gercek islevini gorebilir.>* Bu
haklar1 kullanmak isteyen is¢i, i giivencesinin olmadigi bir diizende, keyfi isten
cikarmaya kars1 korumasizdir.* s giivencesi kayit dis1 ekonomiyi ve haksiz rekabeti

onlemekle birlikte Is Hukuku’nun islerligini de saglamaktadir. Is giivencesinin

% Erdal Egemen, “Tiirk Hukuku’nda ve Karsilastirmali Hukukta is Givencesi,” Yeni is yasasi
Sempozyumu, is Hukuku ve Sosyal Givenlik Hukuku’na iliskin Sorunlar ve Céziim Onerileri 2003 Yili
Toplantisi:2, istanbul, istanbul Barosu Yayinlari, 2003, s. 82.

*® savas Taskent, “Uluslararasi Hukukta iscinin Feshe Karsi Korunmasi,” iktisadi, Sosyal ve
Uluslararasi Hukuki Boyutu ile iscinin Feshe Karsi Korunmasi — Sempozyum, 18 — 19 Mayis 2001,
istanbul, istanbul Barosu Yayinlari, 2002, s. 64.

> Nuri Celik, is Hukuku Dersleri, Yenilenmis 16. Basi, istanbul, Beta Basim, 2003, s. 203.

%% polat Soyer, “Feshe Karsi Korumanin Genel Cercevesi ve Yargitay Kararlari Isiginda Uygulama
Sorunlari,” is Giivencesi Kurumu ve ise iade Davalari — is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku 2005
Yili Toplantisi, istanbul, Legal Yayincilik, 2005, s. 27.

*° Ali Giizel, a.g.m. , 5.173.

%% Ayhan Goérmiis, “is Giivencesi,” (Cevrimici) www.isgucdergi.org, 2 Haziran 2008.

1 Abdulkadir Senkal, Sendikasiz Endiistri iliskileri, Ankara, Kamu-is Yayini, 1999, s. 228.

3 Murat Ozveri, “is Givencesini Gerekli Kilan Nedenler Konusunda Kisa Notlar,” is Giivencesi Yasa
Tasarisinin Degerlendirilmesi, istanbul, istanbul Barosu Yayinlari, 2001, s. 111.




bulunmadig bir ortamda her an isten ¢ikarilma tehdidi altindaki is¢ilerin kanundan

veya sdzlesmeden dogan haklarini talep etmeleri beklenemeyecektir.*

Is hukukunun isciyi koruma amaci ve is giivencesinden beklenenler, konu ile ilgili
yasal diizenlemelerin ne derecede 6nemli oldugunu gozler 6niine sermektedir. Her ne
kadar is giivencesinin is giicli piyasasi glivenceli ise sahip isciler ve yeni bir ise
sahip olma beklentisi ¢ok az olan isgiler olarak ikiye bolecegi ve ayrimcilik
yaratacagr’® diisiiniilse de, is¢inin is giivencesinin oldugu bir ¢alisma ortaminda

kendisini daha giivende hissedecegi aciktir.
1.1.3. Is Giivencesinin Dogusu ve Tarihsel Gelisimi

17. yiizyilda Ingiltere’de baslayan ve sonrasinda Avrupa iilkelerine yayilan Sanayi
Devrimi ile birlikte kiigiik igletmeler yerini fabrikalara birakmig, toplum igveren ve
is¢ci smifi olarak ikiye ayrimustir. Liberalizminin “birakiniz yapsinlar, birakiniz
gegsinler” ilkesinin benimsenmesiyle, is¢i ve igveren kesimlerinin sdzlesme
serbestisi icinde hareket etmesi ve devletin miidahale etmemesi gerektigi

savunulmustur.

Baglangicta ortak amagta birlesen is¢i ve isverenin karsilikli sadakat ve destege
dayali iliskisi, iktisadi liberalizm ile birlikte zaman igerisinde her tiirlii imkana sahip
isveren ve isini kaybetme korkusu yasayan isciyi, maddi menfaatleri i¢in karsi
karsiya getirmistir. Kiiresellesme ile birlikte isveren karsisinda is¢inin korunmasi,
taraflar arasinda dengeyi saglamak acisindan zorunlu hale gelmistir.®® Iscilerin
korunmasi igin, isverenlere cezasal yaptirimli bor¢ ve sorumluluklar yiikleyen ve
emredici kurallar1 kapsayan is mevzuat1 ortaya ¢ikmis;*® Devlet, calisma yasamindaki
dengeyi saglamak amaciyla is¢iyi koruma geregini duymustur.’’” Nitekim is hukuku

da, is iligkilerinde daha gii¢siiz olan is¢i grubunun korunmasi kaygisindan hareketle

** savas Taskent, a.g.e. , s.11.
** Mustafa Yasar Tinar, Ogul Zengingéniil, is Giivencesi ve istihdam, Mercek Dergisi, MESS, Yil: 6,
Sayi:22, 2001, s.55.
» Sarper Siizek, is Hukuku, istanbul, Beta Yayinlari, 2002, s. 16.
36 . .
Nuri Celik, a.g.e., s. 5.
%7 savas Taskent, a.g.e. , s. 13.



ortaya ¢ikmis ve zamanla gelisme gostermistir.®® Kotii calisma kosullar: isgileri,
isverenlere ve devlete karsi miicadeleye zorlamig, sendikalagsma yasaklarinin
kalkmasi ile is¢iler toplu sézlesme yapma hakkini elde etmis ve ¢alisma kosullarinin

belirlenmesinde s6z sahibi olmuslardir.

Devletin calisma hayatina miidahalesi baslangicta daha ¢ok is sdzlesmesinin igerigini
olusturan konularda olmus, zamanla bu miidahale sdzlesmenin yapilmasi ve sona
ermesi konularinda da kendisini gostermistir. Gilinlimiizde sosyal ve ekonomik
diizenin bir geregi olarak feshe karsi koruma, is giivencesi alaninda etkinlik

kazanmistir.*

Bireysel ig hukukunun hakim oldugu 19. yiizyilda, is iligkisin kurulmasi ve sona
ermesi konusunda herhangi bir kanuni miidahale benimsenmemis; isverenin
calistirdig1 iscinin ig sozlesmesini istedigi anda ve herhangi bir sebep gostermeden
feshetme yetkisini de herhangi bir smir koymadan ortadan kaldirmasmna imkan

40

verilmigtir.™ Ancak 20. ylizyiln ortalarindan itibaren is iliskisinde siirekliligi
saglama diisiincesi 6n plana ¢ikmustir. Iscinin istihdamdaki yeri ve elde ettigi isini
koruyabilmesinin, is¢inin toplumsal kimligini belirlemesi iizerindeki 6nemi

anlagilmgtir.*

Goriildiigii gibi is giivencesi is hukukunun gelisimi ile birlikte ele alinmasi gereken
bir diizenlemedir. Nitekim ¢agdas is hukukuna gecilmesiyle is giivencesi sosyal ve

hukuksal bir gereksinim olarak ortaya ¢ikmustir.
1.1.3.1. Diinya’da is Giivencesinin Gelisimi

Diinya {ilkelerinde is¢inin feshe karsi korunmasina iliskin diizenlemeler 20. yiizyilin

baslarina kadar uzanmaktadir.”? Isverenin is sozlesmesini feshi ile ilgili ilk

*® Aziz Celik, a.g.m., (Cevrimici), www.ceterisparibus.net.

% Yunus Aydogan, “Tirk is Hukukunda Hizmet Akdinin Feshi ve iscinin Feshe Karsi Korunmasi,”
(Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Galatasaray Universitesi, SBE, 2002), s. 5.

*% Ali Guizel, “is Giivencesine iliskin Yasal Esaslarin Degerlendirilmesi,” is Giivencesi, Sendikalar
Yasasi, Toplu is S6zlesmesi, Grev ve Lokavt Yasasi Semineri, istanbul, istanbul Barosu Yayinlari, 28-
29 Mayis 2004, s. 15.

Al Glzel, a.g.m., s. 16.

2 Miinir Ekonomi, a.g.m., s. 81.




sinirlamalar, 1914 — 1917 yillarindan baglayarak kanunlara girmis,” II. Diinya
Savast’ndan sonra bu yondeki ¢abalar artmustir. Is giivencesi ile ilgili en énemli ve
Anayasal diizeydeki diizenlemelerden biri, isten c¢ikarmanin gecerli nedene

dayandirilmasi zorunlulugunu 6ngoren 1917 tarihli Meksika Anayasasi’dir.*

1.1.3.1.1. is Giivencesinin Uluslararas1 Kaynaklar

1.1.3.1.1.1. Uluslararasi1 Calisma (")rgiitii (ILO) Belgeleri

Calisma ve yasama kosullarinin iyilestirilmesini saglamak amaciyla 1919 yilinda
kurulan Uluslararas: Calisma Orgiitii (ILO), iiyesi bulunan devletler ve uluslararasi
kuruluglar tarafindan kullanilmak iizere, ¢alisma yasamina iligkinin en az kosullar1
iceren diizenlemeleri hazirlamaktadir.* Uluslararasi Calisma Konferansinda kabul
edilen sdzlesmeler iiye devletler tarafindan yetkili yasama organina gotiiriilmektedir.

Bu organlar sozlesmeleri onaylayip yiiriirliige koymakta serbesttirler.*®

ILO’da 3 temel ilke benimsenmistir. Bu ilkeler, sosyal adalet ve evrensel barisin
saglanmasi, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ve uluslararast isbirliginin

gelistirilmesidir.”’

ILO’nun is giivencesi ile ilgili ilk belgesi 1963 tarihli “Isveren Tarafindan Is
[liskisinin Sona Erdirilmesi Hakkinda 119 Sayili Tavsiye Kararr’dir. Ancak bu

donemde uzlagma saglanamamasi nedeni ile bir sozlesme olusturulamamustir.*®

Uluslararas1 Calisma Biirosu Yonetim Kurulu’nca kabul edilen 2 Haziran 1982
tarihli 158 sayili Sozlesme ile tiim iilkelerde gegerli olacak ortak bir standart
benimsenmis; Sozlesme’nin uygulama esaslarmi belirlemek iizere de 166 sayili

Tavsiye Karar1 kabul edilmistir. 158 sayili Sozlesme, iiye iilkelere uluslararasi

* Ufuk Zereden, “Diinya’da ve Tiirkiye’de is Giivencesi,” (Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi, SBE, 2002), s. 85.

* Gulsevil Alpagut, “Karsilastirmali Hukukta isginin Feshe Karsi Korunmasi,” iktisadi, Sosyal ve
Uluslararasi Hukuki Boyutu ile iscinin Feshe Karsi Korunmasi — Sempozyum, 18 — 19 Mayis 2001,
istanbul, istanbul Barosu Yayinlari, 2002, s. 80.

* Savas Taskent, is Giivencesi, s. 54.

* Muzaffer Kog, Tiim Yonleriyle is Giivencesi, Ankara, Yaklasim Yayincilik, 2005, s. 5.

& Aysen Tokol, Sosyal Politika, 2. Baski, Bursa, Rota Ofset, 2000, s. 78.

* ilker Ager, a.g.e., s. 20.



diizeyde sorumluluk yiiklemektedir.*® Tiirkiye 158 sayili Sozlesme’yi, 9 Haziran

1994 tarihinde 3999 sayili Kanun’la onaylamugtir.*

158 sayili Sozlesmeye gore en Onemli konu, iscilerin gecerli ve hakli nedene
dayanmayan fesihlere karsi korunmasidir. Oldukca esnek hiikiimler igermesi ise
belirgin 6zelliklerinden bir tanesidir. Sozlesme, iiye devletlere belli bir konuda
birden ¢ok secenek sunmakta, ulusal mevzuat da degisik seceneklerden herhangi bir

tanesini uygulamakta serbesttir.>*

Sozlesmenin amact 3. maddede yer almaktadiwr. Ilgili maddeye gore, sdzlesme
hiikiimlerinin gegerliligi toplu is sozlesmeleri, hakem kararlari, mahkeme kararlar1
veya ulusal uygulamaya yonelik bir yontemle saglanacaktir. Bu ydntemlerle
gegerlilik uygulanmazsa, ulusal mevzuatla sozlesmenin gecerliligi saglanacaktir.
Ulusal uygulamaya gore bu kapsamda esneklik saglanabilmekle birlikte, sozlesme

tiim faaliyet alanlarinda, is s6zlesmesi ile ¢alisanlara uygulanacaktir.

Iscinin isine son verilmesinin gegerli nedene dayandirilmasini ilke olarak
benimsemesi s6zlesmenin en belirgin 6zelligidir. Diizenlemeye gore; is sdzlesmesine
son vermek i¢in, ig¢inin yeterliligi ve davraniglarindan, ya da isin yiiriitiimii veya isin
gereklerine dayanan gegerli bir neden olmalidir. Ayn1 sekilde ekonomik, teknolojik,

yapisal veya benzer nedenler diginda hizmet iliskisine son verilemeyecektir.*

S6zlesmenin besinci maddesinde ise fesih i¢in gecerli neden olusturmayan haller
siralanmaktadr. Ilgili madde geregince; sendika iiyeligi veya calisma saatleri disinda
veya igverenin rizasiyla calisma saatlerinde sendikal faaliyetlere katilmak, isci
temsilciligi yapmis olmak, yapmak veya is¢i temsilciligine talip olmak, isvereni
sikayet etmek veya isveren aleyhine mevzuata aykirilik iddiasi ile baglatilmis siirece
katilmak veya isveren aleyhine idari makamlar nezdinde iddiada bulunmak, ik,

renk, cinsiyet, medeni hal, aile sorumluluklari, hamilelik, din, siyasi goriis, etnik

** Osman Giiven Cankaya, Cevdet ilhan Giinay ve Seracettin Goktas, Tiirk is Hukukunda ise iade
Davalari, 1. Basi, Ankara, Yetkin Yayinlari, 2005, s. 17.

> Nuri Celik, a.g.e., 5.190.

> Metin Kutal, “is Giivencesi Kavrami ve Uluslararasi Dayanagi,” Mercek Dergisi, Nisan 2003, MESS
(Tarkiye Metal Sanayicileri Sendikasi) Yayini, s. 6.

> Osman Giiven Cankaya, Cevdet ilhan Giinay ve Seracettin Goktas, a.g.e. , s. 32.



koken veya sosyal kdken, dogum izni esnasinda ise gelmeme ya da hastalik veya
kaza nedeni ile gecici devamsizlik da isten c¢ikarilma icin gecerli neden
sayllmamaktadir. Ayrica; yashlik, askerlik hizmeti veya diger kamu yiikiimliiliikleri
nedeni ile devamsizlik, hastalik ve kaza nedeni ile gegici devamsizlik gibi nedenler,

is sozlesmesi feshedilirse gecerli neden olarak kabul edilmeyecektir.

Sozlesme geregince, is¢inin verimi ve tutumu ile ilgili nedenlerle is iligkisinin sona
erdirilmesi durumunda, is¢iye Onceden kendisini savunma olanagi verilecektir.
Ayrica; savunmast alinan veya alinmadan isten c¢ikarilan is¢i, igverenin gecerli
sayllmayacak bir nedenle is sOzlesmesini feshettigi diislincesinde ise; is
mahkemesine, hakem kuruluna veya hakem gibi tarafsiz bir merci nezdinde itirazda
bulunabilecektir.® Ancak; is¢inin itiraz1 makul bir siire igerisinde yapmas1

gerekmektedir. Aksi takdir de is¢i bu hakkini yitirmektedir.>*

Sozlesmenin ispat yiikiinii diizenleyen dokuzuncu maddesi, is¢inin son verme
islemine iligkin ispat yiikiini tek basmna Ustlenmemesi i¢in iki yOntem
belirlemektedir. Bunlardan ilkine gore; feshe karsi koruma yontemlerinde ispat yiikii
bakimidan igveren sorumlu kilinmaktadir. Ikinci yontem ise, 8. madde de belirtilen
mercilerin, taraflarca getirilen kanitlar ve ulusal mevzuatin 6ngdrdiigli usulleri

dikkate alarak son verme nedeni iizerinde bir sonuca varmaya yetkili kilmacagi

seklindedir.

Sozlesme sadece igverene oncelikle iddiasini kanitlama yiikiimliiliigii getirmektedir.>
Gegersiz ve hakli neden olmadan is sozlesmesinin feshedilmesi durumunda
Sozlesme, mutlaka ise iadeyi ongdormemekte, tazminat veya bir bagka yaptirimin
olabilecegini, yaptirim konusunda da i¢ hukukun yeterli oldugunu belirtmektedir

(md. 10).

Goriildiigii gibi Sozlesme, gecerli nedene dayanmayan feshin sonuglar1 konusunda,

birbirinden kesin ¢izgilerle ayrilan farkli secenekler sunmaktadir. Uye devletlerin

>3 Metin Kutal, a.g.m., s. 7-8.
>* Osman Giiven Cankaya, Cevdet ilhan Giinay ve Seracettin Goktas, a.g.e. , s. 34.
> Osman Giiven Cankaya, Cevdet ilhan Giinay ve Seracettin Goktas, a.g.e. , s. 34.



kendi i¢ hukuklarinda, bu segeneklerden birini veya bir kagini benimsemeleri halinde

sozlesme ile uyum saglanmis olacaktir.*

So6zlesmede, bildirim siireleri, ihbar ve kidem tazminatlarina iliskin diizenlemeler de
yer almaktadir. Ilgili maddelere gore, iscinin sdzlesmesini feshedecek isverenin belli
bir siire dncesinde durumu is¢iye bildirmesi ya da gerekli siire karsiliginda tazminat

odemesi gerekmektedir.

So6zlesmede isveren; diisliniilen son verme islemlerinin nedenlerini, bu islemden
etkilenecek ig¢i sayismi, siiresini ve gerekli tiim bilgileri, ilgili is¢i temsilcilerine
zamaninda saglamak ve bildirmekle ylikiimli tutulmustur. S6zlesme, ulusal mevzuat
ve uygulamaya uygun olarak, miimkiin oldugunca onceden son verme islemlerini
engellemek veya asgariye indirmek amaciyla alinacak dnlemleri ve bunlarin is¢iler
tizerindeki olumsuz etkilerini hafifletmek amaciyla, Onceden is¢i temsilcisine

danigma firsatin1 diizenlemektedir.>

Genel hatlar1 ile ILO Sozlesmesi; is iliskisine son vermenin gecerli nedene
dayandirilmasi, gecerli neden sayilmayacak haller, gegerli nedenin ispat
yikiimliliigl, sozlesmenin feshinde usul, fesih bildirimine itiraz ve usul, gegersiz
sebeple yapilan feshin sonuclari, ekonomik, teknolojik, yapisal ve benzeri nedenlerle
isverenin feshinde is¢i temsilcilerine danisma ve yetkili makama bildirim stireleri

diizenlenmektedir.

158 sayili Sozlesme ile ¢ok sayida iilkede, Avrupa Birligi iilkelerinin hemen
hepsinde, is giivencesine iliskin diizenlemeler getirilmistir. Is giivencesinin
uygulandigi bu iilkelerde koruyucu hiikiimler biitiin is¢ileri kapsar sekilde kabul
edilmekte, kisilere gore uygulama alani degisik Olgiitlere, lilkenin ekonomik ve

sosyal sartlarna gore smirl tutulmaktadir.*®

>® Ali Giizel, “is Hukukuna iliskin Temel ilke ve Egilimler Isiginda Yasa Tasarisinin Degerlendirilmesi,”
Tiirk is Hukukunun Giincel Sorunlari, Temmuz Toplantisi, istanbul Barosu Yayinlari, istanbul 2001,
s.40-41.

>’ Osman Giiven Cankaya, Cevdet ilhan Giinay ve Seracettin Goktas, a.g.e. , s. 32.

> Minir Ekonomi, ILO Normlari ve Tiirk is Hukuku, 20. Kurulus Yili Kutlama Semineri, Ankara, 1997,
s. 180.



1.1.3.1.1.2. Avrupa Birligi Belgeleri

5 Mayis 1949°da kurulan Avrupa Konseyi, iiye iilkelerin insan haklarma ve temel
ozgirliklere saygili olmasimmi amaglamaktadwr. Avrupa Konseyi’nin kurucu
iiyelerinden biri olan Tirkiye, Sozlesmeyi 16 Haziran 1989 tarih ve 3581 sayili

kanunla baz1 maddeleri harig tutarak onaylamistir.*

Avrupa Konseyi’nin gergeklestirdigi uluslararasi sozlesme niteliginde olan “Avrupa
Insan Haklar1 Sézlesmesi,” temel hak ve ozgiirliiklerin korunmasini saglamakta;

kisisel ve siyasal haklarla alanm1 smirlandirmis bulunmaktadir.®

Buna karsilik, 18 Ekim 1961 tarihinde italya’nin Torino sehrinde imzalanan ve 26
Subat 1965 yilinda yiiriirliige giren Avrupa Sosyal Sarti, bir diger adiyla Avrupa
Sosyal Sozlesmesi, ekonomik ve toplumsal haklar1 da gilivence altina almayi
hedeflemektedir.®® Avrupa Konseyi biinyesinde, gecerli nedene dayanmayan isten
cikarmaya karsi iscilerin korunmasi ve isten ¢ikarmalarda gegerli neden zorunlulugu,
Avrupa Sosyal Sartr’nin 24. maddesinde acik¢a yer almaktadir. Avrupa Sosyal
Sartr’nin amaci, “Higbir 1rk, renk, cinsiyet, din, siyasal goriis, ulusal soy veya sosyal
koken ayrimi gozetmeksizin sosyal haklardan yararlanma hakkmin saglanmasi
gerektigini géz Oniine alarak; uygun kurulus ve faaliyetlerle kent ve kirsal niifusun,
yasam diizeyini gelistirmek ve yiikseltmek i¢in her tiirlii ortak ¢abada bulunmak”
seklinde aciklanmaktadir. Avrupa Sosyal Sarti, bir Avrupa Konseyi Belgesi olmasina

ragmen, Avrupa Birligi’nin referans belgesi durumundadir.®

1996 yilinda gbézden gecirilen ve gelistirilen Avrupa Sosyal Sarti, is glivencesi ile
ilgili olarak, 158 sayili ILO S6zlesmesi’ne paralel diizenlemeler icermekte ve gecerli

sebepler olmadan yapilan fesihlere kars1 is¢inin korunma hakkini tanimaktadir.®®

>° Muzaffer Kog, a.g.e. , s. 54.

* Muzaffer Kog, a.g.e. , s. 54.

ot Savas Taskent, is Giivencesi, s. 49.

®2 Mujdat Sakar, Gerekgeli ve igtihatli is Kanunu Yorumu, Ankara, Yaklasim Yayincilik, 2006, s. 208.
® Aziz Celik, a.g.m., (Cevrimici), www.ceterisparibus.net.




Avrupa Toplulugu’nu olusturan temel anlagsmalardan biri, 25 Mart 1957 tarihinde
imzalanan Roma Anlagmasi’dir. Anlagsmaya gore iiye iilkeler, iscilerin hayat ve

calisma sartlarinin iyilestirilmesi ve esitlenmesiyle yiikiimli kilinmistir.*

Is giivencesi ile ilgili AB normlarindaki son gelisme, Aralik 2000 Nice zirvesinde
onaylanan AB Temel Haklar Sarti’dir. Nitekim Sartin 30. maddesinde “Her is¢i
gegerli bir nedene dayanmayan isten ¢ikarmaya karsi korunma hakkina sahiptir”
hilkkmiine yer verilerek; keyfi isten ¢ikarmaya karsi iscilerin  korunmasmi
ongoriilmiistiir. Bu madde ile hem Avrupa Konseyi Sosyal Sarti’nin hem de 158

sayili ILO Sozlesmesi’nin 6zii AB mevzuatina gegirilmistir.*®

Uluslararast asgari hukuk kurallar1 ¢ergevesinde, is giivencesinin temel dayanaklari,
gegerli bir nedenin varligi, is¢inin itiraz hakki, ise iade mekanizmasinin islerligidir.
Gergek anlamda is giivencesinden s6z edebilmek icin bu ii¢ unsurun bir arada

bulunmasi gerekmektedir.
1.1.3.2. Tiirkiye’de Is Giivencesinin Gelisimi

1.1.3.2.1. Anayasa’daki Diizenlemeler

1982 Anayasasi’nda is giivencesini saglayici hiikiimler dogrudan bulunmamakta, is
giivencesinin bir hak oldugu Anayasa’daki maddelerden ¢ikarilmaktadwr. Tiirk is
hukukundaki yasal diizenlemelerin anayasal dayanaklari, 1982 Anayasasi’nin
calisma hakki ve 6devini diizenleyen 49. maddesi, ¢alisma sartlar1 ve dinlenme
hakkin1 diizenleyen 50. maddesi, toplu is soOzlesmesi, grev hakki ve lokavti
diizenleyen 53. ve 54. maddeleri ile iicrette adalet saglanmasini diizenleyen 55.

maddesidir.®’

* Muaffer Kog, a.g.e., s. 55.

® Mujdat Sakar, a.g.e., s. 209.

% Can Safak, “Egitim Notlari: Turkiye’de is Givencesi,” (Cevrimici) www.sendika.org, 10 Haziran
2008.

*” Muzaffer Kog, a.g.e., s. 63.



1982 Anayasasmin ikinci maddesi ile sosyal bir hukuk devleti oldugumuz
belirtilerek, sézlesme dzgiirliigii, calisma 6zgiirliigii giivence altina alinmistir.®® Tlgili
madde esasinca sosyal devletin, vatandaslarina asgari bir yasam diizeyini garanti
etmesi, is¢ilere ait sosyal koruma hukukunun da var olmasi gerekliligini de
beraberinde getirmektedir. Sosyal devlet ilkesi isci-isveren iliskilerinde, iscilere

yonelik olarak sosyal korumanin olmasi gerektiginin en 6nemli dayanagidir.

Anayasamizin ¢aligma hakki ve 6devi baslikli 49. maddesinde “Devlet ¢aliganlarin
hayat seviyesini yiikseltmek, ¢aligma hayatin1 gelistirmek icin ¢alisanlar1 korumak,
caligmay1 desteklemek ve igsizligi onlemeye elverisli ekonomik bir ortam yaratmak
icin gerekli tedbirleri alir.” hiikkmii yer almaktadir. Bu hiikiim is¢inin, fesih isleminin
nedensiz olamayacagi anlammi tagimaktadir. Ayn1 zamanda ilgili maddede yer alan
“calisma her kisinin hakki ve 6devidir” hilkmii aynit anlami desteklemektedir. Bu
durumda gecersiz veya haksiz nedenle yapilacak feshin Anayasa’ya da aykiri

olacagini sdylemek yanlis olmayacaktir.®®

Isverenin fesih hakki her ne kadar Anayasamizin 48. maddesinde yer alan sdzlesme
hiirriyeti ilkesine dayaniyorsa da, aynit maddenin ikinci fikrasinda 6zel tesebbiislerin

milli ekonomi gereklerine uygun yiiriitiilmesi yiikiimliiligii vardir.”

1982 Anayasast is¢inin feshe karsi korunmasi bakimindan elverigli hiikiimler
icermekte, diger bir ifadeyle, is¢inin feshe karsi korunmasina engel anayasal

diizenleme bulunmamaktadir.”

®® Devrim Ulucan, “4773 sayili Kanun Cercevesinde is Giivencesi ve Gegerli Neden Kavrami,” is
Giivencesi-Temel Kavramlar ve Uygulamadan Oneriler (istanbul Barosu Calisma Hukuku
Komisyonu), 2. Baski, istanbul, istanbul Barosu Yayinlari, 2003, s. 19.

® ismail Hakki Onal, is Kanunu ve Sendikalar Kanunw’nda Yapilmas: Diisiiniilen Degisikliklerin Tiirk
Sanayine Etkileri Semineri, 12-13 Mart 1992, Tirkiye isveren Sendikalari Konfederasyonu, Ankara,
1992, s. 82.

7 Mehmet Ugum, “Tiirk Toplu is Hukukunda iscinin Feshe Karsi Korunmasi,” iktisadi, Sosyal ve
Uluslararasi Hukuki Boyutu ile iscinin Feshe Karsi Korunmasi — Sempozyum, 18 — 19 Mayis 2001,
istanbul, istanbul Barosu Yayinlari, 2002, s. 179.

"' Mehmet Ugum, a.g.e, s. 179.



1.1.3.2.2. 1475 Sayih Is Kanunu’ndaki Diizenlemeler

1475 sayih Is Kanunu ile, ilk kez, is sozlesmesinin feshinden once bir bildirim
stiresinin olmas1 gerektigi kabul edilmis (md. 13), is so6zlesmesinin belirli hallerde
sona ermesi sonucu bir yilin1 dolduran iscilere kidem tazminati 6denmesi hilkme
baglanmis (md. 14), is sozlesmesi feshedilen is¢ilerin yerine 6 ay siire ile yeni is¢i
almak yasaklanmistir (md. 24). Goriildigi iizere, is glivencesi ile ilgili yasal

diizenlemeler 1475 sayil1 Is Kanunu ile baglamaktadr.

Kanunun 13. maddesinde yalnizca ihbar 6neli diizenlenmis, igverenin sézlesmeyi
feshederken bir neden One siirmesi gerektigine yer verilmemistir. Bu diizenleme feshi
engellememekte yalnizca geciktirmektedir. isverene bildirim siirelerine uymamasi
durumunda tazminat 6deme yiikiimliiligli dngoren madde, fesih hakkinin kotiiye
kullanildiginm ispatim1 da isgiye birakmustir. Ise iade ise yalnizca isyeri sendika

temsilcileri i¢in s6z konusu olmustur.
1.1.3.2.3. 4773 Sayih is Giivencesi Kanunu’ndaki Diizenlemeler

Tiirkiye’nin, is glivencesine yonelik hiikiimlerin yer aldig1 158 sayili Sozlesme’yi
1994 yilinda onaylamasma ragmen i¢ hukukunda uyum adma herhangi bir
diizenleme yapmamasi, ILO tarafindan yapilan denetim raporuna yansimis ve bu

durum ILO’nun Tiirkiye’yi elestirmesine neden olmustur.

Rapor sonrasinda Tiirkiye, S6zlesme’ye uyum siirecini hizlandrmasmin ardindan
4773 sayih “Is Kanunu, Sendikalar Kanunu ile Basmn Mesleginde Calisanlarla
Calistiranlar Arasindaki Miinasebetlerin Tanzimi Hakkinda Kanunda Degisiklik
Yapilmast Hakkinda Kanun” u 9 Agustos 2002 tarihinde kabul etmistir. 4773 sayili
Kanun 15 Mart 2003 tarihinde yiiriirliige girmistir.”

4773 sayili Kanun uyarmca Is Kanunu’nun 13. maddesinde diizenleme ile; on veya
daha fazla is¢i calistiran igyerlerinde, en az alti aylik kidemi olan, isletmenin
biitiinlinti sevk ve idare eden igveren vekili niteliginde olmayan is¢inin, belirsiz siireli

is sozlesmesini feshetmek isteyen isverenin, feshi is¢inin yeterliliginden veya

> Mujdat Sakar, a.g.e., s. 209.



davraniglarindan ya da igyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gegerli bir
sebebe dayandirmasi zorunlulugu getirilmis, fesihte gecerli neden sayilmayacak

haller de ayrica belirtilmistir.

Ayn1 madde, isverenin fesih bildirimini, fesih sebebini agik ve kesin bir sekilde
belirterek, yazili olarak yapmasi gerektigini; ayrica hakkindaki iddialara karst
savunmasini almadan is¢inin belirsiz siireli i sdzlesmesini, is¢inin davranisi veya

verimliliginden dolay1 feshedemeyecegini 6ngdrmiistiir.

Sozlesmesi feshedilen is¢i, fesih bildiriminde sebep gosterilmedigi ve/veya gosterilen
sebebin gegerli olmadig iddiasi ile bildirim tarihinden itibaren bir ay igerisinde is
mahkemesine dava agabilecektir. Feshin gecerliliginin ispat yiikii igverene aittir.
Isveren ise iade hakki dogan isciyi bir ay icerisinde ise baslatmak ya da en az bir ay

en ¢ok bir yillik icreti tutarinda tazminatin1 6demekle yiikiimliidiir.

Isyeri sendika temsilcisinin is sdzlesmesinin sadece temsilcilik faaliyetlerinden
dolay1 feshedilmesi halinde, en az 1 yillik ticreti tutarinda tazminata hilkkmedilecegi
ve igverenin igyeri temsilcisinin yazili rizast olmadik¢a c¢alistigi isyerini
degistiremeyecegi ve isinde esaslhi bir degisiklik yapamayacagi, aksi halde yapilan

degisikliklerin gegersiz sayilacagi ile ilgili diizenlemeler de yapilmigtir.”

4773 sayili Kanun ile is¢inin feshe karsi korunmasi konusu biiylik 6nem kazanmis, is
giivencesi ile ilgili 6nemli bir adim atilmistir. Getirilen diizenleme igverenlerin
sozlesme Ozgirliigiinden kaynaklanan fesih haklarin1 korunmus; ancak fesih
haklarinin kullanilmasi, kanunda belirtilen kosullara ve gegerli nedenlerin varligina

baglanmigtir.”
1.2. 4857 Sayih Is Kanunu’na Gére is Giivencesi

Fesih hukuku, sosyal piyasa ekonomisinin gegerli oldugu tiim iilkelerde, is

hukukunun odak noktasidir. Anayasasinda sosyal devlet ilkesini kabul eden ve piyasa

" ilker Ager, a.g.e., s. 42.
* Devrim Ulucan, a.g.m., s. 20.



ekonomisinin gegerli oldugu iilkemizde de fesih hukuku, is hukukunun odak

noktasini olusturur.”

Diinyada giin gectikge gelisen teknolojik devrim beraberinde yeni ¢alisma sekillerini
de getirmis; ancak Tiirk is hukuku bu degisimi zamaninda saptayamamasi nedeni ile
gerekli uyumu yakalayamamistir. Yapilan ¢alismalar, yasal bosluklara takilmis ve
uygulamada sorunun ¢oziimii giiglestirmis,’® Avrupa Birligi'ne aday iilke haline
gelmemiz, ¢alisma hayati ile ilgili acil diizenlemeler yapilmasi gerektigini ortaya

koymustur.

4857 sayili Is Kanunu, icerdigi is giivencesi ve esneklik hiikiimleri ile gerek isci-
isveren kesiminin taleplerine gerekse AB normlarma uyum saglamistir. Nitekim, Is
Kanunu’nu savunanlar da yeni yasanin ig¢iye is glivencesi sagladigmi ve isletmelere
cagmn gerektirdigi esneklik imkanmi tanidigmni belirtmektedir.”” Kanunun amaci,
“Isverenler ile bir is sdzlesmesine dayanarak calistirilan iscilerin calisma sartlar1 ve
calisma ortamma iliskin hak ve sorumluluklari diizenlemektir.””® 4857 sayili Is
Kanunu’nun en onemli etkisi, gerek isciler gerekse igverenler bakimindan, tasidigi

hiikiimlerle esnekligi saglayabilecek olmas1 yoniinde getirdigi yeniliklerdir.”

Is giivencesi hiikiimleri 4857 sayih Is Kanunu’nun 18-21. maddelerinde
diizenlenmistir. Otuz veya daha fazla is¢i calistiran isyerleri ile bu igyerlerinde
belirsiz siireli i sozlesmesi ile calisan ve en az 6 aylik kidemi olan isgiler is
giivencesi hiikiimlerinden yararlanmaktadir. Isletmenin biitiiniinii sevk ve idare eden
isveren vekilleri ve yardimcilari ile igyerinin biitlinlinii sevk ve idare eden ve is¢iyi
ise alma ve isten c¢ikarma yetkisi bulunan isveren vekilleri kapsam disinda

birakilmaistir.

> Devrim Ulucan, a.g.m., s. 17.

’® Fevzi Sahlanan, “Yeni is Kanunu’nun Genel Hiikiimleri ve Temel Kavramlari,” Yeni is Yasasi
Sempozyumu, istanbul, istanbul Barosu Yayinlari, 2003 s. 27.

7 Ali Riza Biyiikuslu, “Giincel Tartisma: is Kanunu ve is Giivencesi Yeni Bir ‘Sosyal Diizen’ mi Yoksa
‘Sosyal Kaos’ mu?,” (Cevrimigi) www.tisk.org.tr, 5 Mart 2008.

’® pir Ali Kaya, “4857 Savyili is Yasas’nin Tiirk is Hukuku’nda Meydana Getirdigi Yenilikler”, (Cevrimici),
www.isgucdergi.org, 15 Mayis 2008.

7 Tankut Centel, “Yeni is Kanunu’nun Muhtemel Etkileri ve Diger Diizenlemeler,” (Cevrimigi)
www.tisk.org.tr, 6 Haziran 2008.




1.2.1. s Giivencesinden Yararlanma Kosullar

Is sozlesmesinin isveren tarafindan feshedilmesi durumunda 4857 sayili yasa is
giivencesi hiikiimlerinden yararlanacak olan kisilerin belirlenmesinde bes temel 6l¢iit
benimsemistir.® Is s6zlesmesinin isveren tarafindan feshedilmesi durumunda is¢inin
is glivencesinden yararlanmasi i¢in; is yasasi kapsaminda c¢aligmasi, iist diizey
yonetici konumunda olmamasi, otuzdan fazla is¢inin calistigi isyerinde galisiyor
olmasi, belirsiz siireli is sozlesmesiyle calistyor olmasi, isyerinde 6 ay calismis

olmasi1 gerekmektedir.
1.2.1.1. Is Kanununa Gére Isci Olma

158 sayili Sozlesmede is giivencesi kapsaminin fazla daraltilmamasi temel ilkedir.
Bu dogrultuda s6zlesmenin uygulanmasina iliskin raporda kapsam dis1 birakilan is¢i

kategorilerinin gerekgeleriyle birlikte belirtilecegi diizenlemistir (m. 2/6).

4857 sayil1 Is Kanunu’nun 2. maddesinde isci, isveren ve is iliskisinin tanimi ... Bir
is sOzlesmesine dayanarak calisan gercek kisiye “isci”, isci calistiran gercek veya
tiizel kisiye yahut tiizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluslara “igveren”, isci ile
isveren arasinda kurulan iliskiye “is iliskisi” denir...” seklinde yapilmistir. ilgili
madde uyarinca, is¢inin gercek kisi olmasi ve is sdzlesmesine gore bagl caligmasi
vurgulanmigtir. Nitekim 2821 sayili Sendikalar Kanunu’nun 2. maddesinde de

“...1sc1; hizmet akdine dayanarak ¢aligsanlara denilir...” hitkmii yer almaktadir.

Kisinin is¢i sayilabilmesi i¢in, igverenle kigisel baglilik ig¢inde bulunmasi, yani
igverenin buyruklarina uygun bi¢imde ve onun gdzetim, denetim ve yonetimi altinda

isini gdrmesi gerekmektedir.*

Is giivencesi ile ilgili olarak yapilan diizenlemeler esas itibariyle Is Kanunu ile
siirhdir. Is Kanunu'na getirilen bir hiikiimle (md.116) is giivencesine iliskin Is

Kanunu hiikiimlerinin kiyas yoluyla Basin Is Kanunu kapsamindakilere uygulanmasi

% sefik Calik, is Sézlesmesinin Feshi ve is Giivencesi, 1. Basi, Legal Yayinlari, istanbul, Mart 2005, s.
161.

8 Murat Demircioglu, Tankut Centel, is Hukuku, Yenilenmis 9. Basi, istanbul, Beta Yayinlari, 2003, s.
47.



ongoriilmiistiir.*> Sonrasinda Sosyal Sigortalar Kanunu ve Deniz Is Kanunu

kapsaminda ig sdzlesmesi ile calisanlar da dahil edilmistir.

Is Kanunu’na gore, is¢i sayilabilmek icin, is sozlesmesine dayanarak calismanin
yapilmasi gerekmektedir. Bu baglamda 5188 sayil1 Ozel Giivenlik Hizmetlerine Dair
Kanuna gore ¢alisan 6zel giivenlik gorevlileri de is sozlesmesi ile ¢alistiklar: i¢in

giivence hiikiimlerinden yararlanmaktadirlar.

Is Kanunu'nun “Istisnalar” bashgini tasiyan 4. maddesinde hangi islerin ve is
iliskilerinin yasa kapsami disinda oldugu ayrintili olarak diizenlenmistir. {lgili madde
uyarinca ’50°den az is¢i calistiran (50 dahil) tarim ve orman islerinin yapildigi
isyerlerinde veya isletmelerinde” ¢alisanlar hakkinda kanun hiikiimleri
uygulanmamaktadir. Yani, tarim ve orman islerinde elli bir is¢i ¢alistiran igyeri ve
isletmeler yasa kapsaminda oldugundan, buralarda ¢alisan isciler de is giivencesi

hiikiimlerinden yararlanmaktadirlar.
1.2.1.2. isyerinde Otuz ve Daha Fazla is¢i Cahstirllmasi

Belirli sayidan az ig¢i calistiran igyerlerinin is giivencesi disinda tutulmasi, kiigiik
isletmelerin, i glivencesinin getirdigi ylikii kaldramayacagi diislincesine

dayanmaktadir.®

Is Kanunun 18. maddesinin 1. fikrasinda esas alman otuz veya daha fazla isci
calistiran isyeri Olgiitli, lilkemiz agisindan c¢ok sayida isyerini kapsam disinda
birakarak, is glivencesinden yararlanabilecek is¢i sayist onemli 6l¢lide azaltmaktadir.
Tiirkiye’de yaklasik iki milyon kisinin KOBI’lerde ¢alistyor olmasi ve bu saymin
istihdamin %77’sini* olusturmasi, is giivencesi kapsami disinda kalan kisilerin
oranini gozler Oniine sermektedir. Kanunun boyle bir say1r smirlamasi getirmesi
nedeni ile is glivencesinin uygulama alani kayit i¢i sektorii kapsamakta; asil is

giivencesinin gerekli oldugu kayit dis1 sektor kapsam disinda kalmaktadir.

®2 Nuri Celik, is Hukuku Dersleri, s. 191.

8 Nuri Celik, is Giivencesi, 1.Basl, istanbul, istanbul Ticaret Universitesi Yayinlari, 2003, s. 17; Fevzi
Sahlanan, “is Giivencesi Kanunu’nun Kapsami ve Yasal Siirec,” Mercek Dergisi, Sayi: 30, Nisan 2003,
s. 17.

# (Cevrim ici), www.tuik.gov.tr, 11.07.20009.



Is Kanunu’nun 18. maddesine gore, “Isverenin ayni iskolunda birden fazla isyerinin
bulunmasi halinde, isyerinde ¢alisan is¢i sayisi, bu igyerlerinde calisan toplam is¢i
sayisimna gore belirlenir.” Bu hiikiimle bazi igverenlerin, is gilivencesi kapsamina
girmekten kagmmak i¢in, iscilerini bolmelerini dnlemek amaglanmaktadir. Ayrica,
s0z konusu isyerlerinin ayni il smirlar1 i¢erisinde bulunma sart1 aranmamakta, “ayni

iskolunda” bulunmalar1 yeterli gériilmektedir.

Otuz is¢i sayismin saptanmasinda belirli-belirsiz siireli, tam-kismi siireli ¢alisanlar,
mevsimlik i sozlesmesi ile ¢alisanlar, hastalik, izin vb. nedenlerle is akdi askida
olanlar ve kapsama girmeyen igveren vekilleri de dikkate alinmaktadir.®® Siireksiz
iste calisan isciler, ciraklar, stajyerler, alt isvereninin iscileri ile gecici is iliskisine

dayali ¢alisanlar sayiya dahil edilmemektedir.®

Is Kanunu’nun 18. maddesinin birinci fikrasinda, is¢i olmak ortak niteligini tasiyan
ve bu bakimdan durumlari ayni olan kimselerin bir kismi, ¢alistiklar1 isyerindeki is¢i
sayist gibi kendi dislarindaki bir durum o6lgiit tutularak, is giivencesi hakkindan
herhangi bir makul neden olmaksizin yoksun birakilmast Anayasa’nin 10.

maddesinde yer alan esitlik ilkesine aykiridir.”’

Kanun’daki bu diizenleme 158 sayili S6zlesme ile bagdagmiyor gibi goriinmektedir.
Ancak; ILO Sozlesmesi’nin 2. maddesinde, sozlesmenin “tim ekonomik faaliyet
alanlarina ve hizmet sdzlesmesi ile istihdam olunanlara” uygulanacagi belirtilmisse
de, ayn1 maddenin 5. bendinde “igletme biiylikligi” ve “6zel istihdam sartlar1” goz
onilinde tutularak, kurala istisnalar getirilebilecegi ongoriilmektedir. Yani, “is¢ilerin
0zel istihdam sartlar1 bakimindan veya istihdam eden isletmenin biiyiikligii veya
niteligi agisindan esasli sorunlar bulunan durumlarda, iscilerden bir kategorinin is
giivencesinin tamami veya bir kisim hiikiimlerinin kapsam1 diginda tutulabilecegini

ongormektedir.”®®

# Murat Demircioglu, Sorularla Yeni is Yasasi, istanbul, istanbul Ticaret Odasi Yayin No: 2003-42,
2003, s. 83.

® Nuri Celik, is Giivencesi, s. 20.

¥ Mujdat Sakar, a.g.e., s. 213.

® A.e., 5.207.



Isci sayismin tespitinde, yurt disinda olan yabanci bir kurulusun iscileri, Tiirkiye’de
sahibi oldugu isyerlerinde ¢alisan iscilerle birlikte ele alinmamaktadir. Bu uygulama
kanunlarin iilkesellik ilkesine dayanmaktadir. Ulkesellik ilkesine gore kanunlarin,
iilkenin swnirlar1 iginde bulunan yerli ve yabanci herkese uygulanmasi®

gerekmektedir.

1.2.1.3. Iscinin Belirsiz Siireli Is S6zlesmesi ile Calismasi

3

4857 sayilh Kanun’un 11. maddesinde “...Is iliskisinin bir siireye bagl olarak
yapilmadig1 halde s6zlesme belirsiz siireli sozlesme sayilir. Belirli siireli islerde veya
belirli bir igin tamamlanmas1 veya belirli bir olgunun ortaya ¢ikmasi gibi objektif
kosullara baglh olarak isveren ile is¢i arasinda yazili sekilde yapilan is sdzlesmesi
belirli siireli i sdzlesmesidir. Belirli siireli is s6zlesmesi, esasl bir neden olmadikca,
birden fazla iist iiste (zincirleme) yapilamaz. Aksi halde is sozlesmesi baslangictan
itibaren belirsiz siireli kabul edilir. Esasli nedene dayali belirli siireli is sozlesmeleri,

2

belirli siireli olma 6zelligini korurlar...” ifadesine yer verilerek belirli siireli is
sozlesmelerinin yapilma alanmi daraltilmaktadir. Nitekim isveren esasli bir neden
olmadig siirece is sdzlesmesini belirsiz siireli yapmak durumunda kalmakta, belirsiz

stireli ig sozlesmesi ile ¢alisan is¢i de i glivencesi kapsaminda olmaktadir.

Esasli nedene dayanmadig1 halde belirli siireli yapilan is sozlesmeleri, s6zlesmenin
baslangicindan itibaren belirsiz siireli sayilacagi icin, is¢i yine is gilivencesi
kapsamina girmekte ve sézlesmenin feshi sirasinda haklarmi talep edebilmektedir.
Bu baglamda, is kanunu kapsamina giren is¢iler bakimindan taraflarin sadece tarih
vererek belirli siireli is sdzlesmesi yapmalar1 engellenmekte, belirli siireli s6zlesme
yapilabilmesi i¢in isin siiresinin belirli olmasi, belli bir isin tamamlanmasi veya
belirli bir olgunun ortaya ¢ikmasi1® gibi objektif kosullarin varliginin aranacagi kabul

edilmektedir.

% Kemal Gozler, Hukukun Temel Kavramlari, 1. Basi, Bursa, 2003, s. 70 — 71.
% BOner Eyrenci, Savas Taskent, Devrim Ulucan, Bireysel is Hukuku, istanbul, Legal Yayincilik, 2004, s.
55.



Belirli siireli is sozlesmeleri, hakli bir neden yoksa, siire sonuna kadar sona
erdirilememekte, aksi halde sanki s6zlesme devam ediyormus gibi is¢inin iicret hakki

odenmektedir. Bu husus Borglar Kanunu’nun 325. maddesine dayanmaktadir.”

Belirli siireli sozlesme yapma serbestisi ve zincirleme is sozlesmeleri yasa tarafindan
onemli Ol¢iide sinirlanmaktadir. Belirli siireli is s6zlesmesi siire sonuna kadar onelli
fesih yoluyla ortadan kaldirilamayacagi igin, is¢i agisindan nispi bir giivence

saglamaktadir. Bu diizenleme ILO S6zlesmesi’ne de uymaktadir.®

Kimi igverenler ig gilivencesi hiikiimlerinden ka¢cmmak i¢in belirli siireli is akdi
yapma, gecici is iliskisi kurma veya alt isverene is verme gibi yOntemlere
bagvurabilmektedir.®®> Bu nedenle gerekli denetimler yapilarak ortaya gikabilecek

muvazaali uygulamalarin éniine gegilmesi gerekmektedir.*
1.2.1.4. is¢inin En Az Alti Ayhk Kideminin Bulunmasi

4857 sayih Is Kanunu’nun 18. maddesinde is giivencesinden yararlanacak is¢inin en
az alt1 aylik kideminin bulunmas1 gerektigi belirtilmektedir. Kidem kosulunun amaci,
iscinin denenmesi ve isyerine bagliliginin, aidiyetinin saglanmasi diislincesine

dayanmaktadir.®

Kidemin baslangici, is sozlesmesinin yapildigi tarih degil, iscinin ise basladigi
tarihtir. Iscinin hazir olarak bekleyip isverenin isciyi ise baslatmamasi durumunda,
isverenin is¢iyi ise baslatabilecek oldugu ilk andan itibaren alt1 aylik siire islemeye
baslamaktadir. Burada, is¢inin fiilen calistigi siireye degil, deneme siiresi ve
sozlesmenin askida kaldig: siireler de dahil olmak iizere, is¢inin ise basladig1 tarihten
itibaren gegen takvim siiresine bakmak gerekmektedir.”® Isciye iicretli veya iicretsiz
izin verilmesi halinde de bu siire islemeye devam etmektedir.”” Is iliskisinin isciden

kaynaklanan nedenlerle ge¢ baslamasi halinde ise bu siire kidemden

*! Can Tuncay, “is Giivencesi Yasasi Neler Getiriyor,” Gimento isveren Dergisi, C. XVII, Sayi: 1, Ocak
2003, s. 7.

*? polat Soyer, a.g.e., s. 39.

* Ali Giizel, is Giivencesi, s. 23.

** Ali Giizel, a.g.e., s. 23 — 26, 141.

% Devrim Ulucan, is Glivencesi, s. 28-29.

% Oner Eyrenci, Savas Taskent, Devrim Ulucan, a.g.e., s. 155.

% Miinir Ekonomi, a.g.e., s. 5.



sayilmamaktadir. Belirli siireli is s6zlesmesi esasli bir neden olmaksizin bir kere ya
da zincirleme olarak yapilmigsa alt1 aylik kidemin baslangici, is¢inin belirli siireli

sozlesme ile calismaya basladig: tarih olmaktadir.”

Iscinin alt1 aylik kidemi, ayni isverene ait isyerlerinde gegirdigi tiim siirelerin
birlestirilmesiyle bulunmaktadir. Alt1 aylik kidem siiresi, alt1 ayin siirekli ¢aligmasi1
hesabmna dayanmamaktadir. Ayni igsverene bagli olarak yapilan aralikli ¢aligma
stireleri birlestirilerek de alt1 aylik kidem hesaplanabilmektedir. Alt1 ayin dolmasina
az bir siire kala is sozlesmesinin isveren tarafindan feshedilmesi halinde, fesih
hakkmi kétiiye kullanma séz konusu olmaktadir. Is sozlesmesi bildirim siiresi

verilerek feshedilmisse, bu siire alt1 aylik kidemin hesabinda dikkate alinmamaktadir.

Kanunun 18. maddesi uyarinca alt1 aylik kidemin hesabinda 66. maddede yer verilen
calisilmis gibi sayilan siireler de dikkate alinmaktadir. Burada 66. maddeden ziyade
yillik ticretli izin hakkinin hesabinda calisilmis gibi sayilan siireleri diizenleyen 55.

maddenin gosterilmesi daha uygun olacaktir.”
1.2.1.5. iscinin Belirli Konumdaki Isveren Vekili Olmamasi

4857 sayilh Is Kanunu’nun 18. maddesinde isveren vekili dar anlami ile ele
alimmaktadir. Buna gore, isletmenin biitliniinii sevk ve idare eden isveren vekili ve
yardimcilari ile igyerinin biitliniinii sevk ve idare eden ve is¢iyi ise alma ve isten

cikarma yetkisi bulunan igveren vekilleri, is glivencesinden yararlanmamaktadir.

Isveren vekili kavrami 2821 sayili Kanunun 2. maddesinde “...isveren sayilan gercek
ve tiizel kisiler ve tiizel kisiligi olmayan kamu kuruluslar1 adina igletmenin biitiiniinii
sevk ve idareye yetkili olanlara denilir...” seklinde tanimlanmaktadir. 4857 sayili s
Kanunu’nun 2. maddesinde ise “...igveren adina hareket eden ve isin, igyerinin ve
isletmenin yonetiminde gorev alan kimselere isveren vekili denir. Isveren vekilinin
bu sifatla iscilere karsi islem ve yiikiimliiliiklerinden isveren sorumludur. Bu

Kanunda isveren icin Ongoriilen her g¢esit sorumluluk ve zorunluluklar, isveren

% Miinir Ekonomi, a.g.e., s. 5.
? Al Gulzel, a.g.e., s. 34.



vekilleri hakkinda da uygulanir. isveren vekilligi sifati, iscilere tanmnan hak ve

yiikiimliiliikleri ortadan kaldirmaz...” hiikiimleri yer almaktadir.

Is giivencesinden yararlanacak kisiler, isyerinin biitiiniinii yonetmekle birlikte, is¢i
alma ve cikarma yetkisi olmayan veya kendilerine is¢i alma ve ¢ikarma yetkisi
verilen; ancak igyerinin biitiiniinii yonetmeyen kisilerdir. Konu ile ilgili Yargitay
kararlar1 da bu durumu desteklemektedir. Nitekim Yargitay, “Isciyi ise alma ve isten
cikarma yetkisi bulunmayan ve igyerinin biitliniinii sevk ve idare etmeyen isveren

95100

vekilinin ig glivencesi hiikiimlerinden yararlanacag1”™" yoniinde karar vermistir.

1.2.1.6. Sozlesmenin Isveren Tarafindan Feshedilmesi

Calisanlarin ig gilivencesinden faydalanabilmesi icin sdzlesmelerinin igveren
tarafindan feshedilmesi gerekmektedir. Is sdzlesmesinin feshedilmesi, hukuki siireg
icin 6n kosuldur. Feshin varligini arastrmak talebin niteligi geregi de bir
zorunluluktur. Isci ise iade davasi actiginda “feshin gegersizliginin tespitine bagl
olarak ise iadesini” istemektedir. Feshin gerceklesmesi, feshin gecerli nedene

dayandiginin ispat yiikiiniin isverende olmasi bakimindan da dnemli bir noktadur.

Fesih tek tarafli irade beyaniyla s6zlesmeyi sona erdiren bir bozucu yenilik doguran
hukuki islemken; ikale, birbirine uygun, karsilikli irade ile meydana gelen bir
anlasmadir.’ Is sdzlesmesinin, iscinin talebi iizerine ve tazminatlar1 Sdemek
suretiyle sona erdirilmesi halinde, talep isci tarafindan geldigi icin, fesih igveren

tarafindan yapilsa bile isci ise iade davasi1 agamamaktadir.
1.2.2. Feshin Gecerli Nedene Dayandirilmasi

158 sayili ILO Sozlesmesinin 4. maddesinden alan hiikiim dogrultusunda igverenin,
is glivencesi kapsaminda olan bir is¢iyi isten ¢ikarmasi igin, feshi gegerli bir nedene
dayandirmas: gerekmektedir. Is Kanununun 18. maddesinde isverenin feshi,
“...iscinin yeterliliginden veya davranislarindan ya da igletmenin, isyerinin veya isin
gereklerinden kaynaklanan gegerli bir nedene dayanmak zorundadir...” hiikkmii yer

almaktadrr. Ayrica Is Kanunu’nun 19. maddesinde isverenin fesih nedenlerini

19 y9HD, 20.9.2004, E. 2004/5246, K. 2004/18891.
1% sarper Stizek, a.g.e., s. 395.



yapacagi bildirimde agik ve kesin olarak belirtmek zorunda olduguna yer

verilmektedir.

Gegerli neden kavrami Yasanin Gerekgesi’nde agiklanmaktadir. Buna gore “Gegerli
sebepler, 25. maddede belirtilenler kadar agirlikli olmamakla birlikte, isin ve
isyerinin normal yiiriiyiisiinii olumsuz etkileyen hallerdir.” Gegerli nedenlerden
iscinin yeterliligi ve davranislari, is¢inin kisiligi ile ilgilidir. isletmenin veya isin
gereklerinden kaynaklanan sebepler ise, isyeri ile ilgilidir. Bu tanimlarin somut
igerigi, is hukuku ogretisindeki goriisler ve oOzellikle de yargi ictihatlariyla”

olusmaktadir.*®
1.2.2.1. Gegerli Neden ve Hakhh Neden Ayrimi

Is sdzlesmelerinin tek tarafli irade beyani ile sona erdirilmesi gecerli nedene dayal

bildirimli fesih ve hakli nedene dayali derhal fesih olarak ger¢ceklesmektedir.

Is sozlesmesinin feshinde gecerli nedenlerle hakli nedenler arasindaki farklilik,
taraflar arasinda bulunmasi gereken giiven iligkisinin sarsilmasi veya giliven
temelinin ¢okmesi ile agiklanmaktadir. Kanun her iki fesih tiirii arasindaki ayrimin
yapilmasint yargiya ve Ogretiye bwakmustir. Her olayin kendi sartlari i¢inde
incelenmesi ve yapilacak degerlendirme ile hakli neden veya gecerli neden

oldugunun tespit edilmesi gerekmektedir. **

Is Kanunu’nun 25. maddesi kapsamindaki hakli nedenle fesih hallerinin neredeyse
tamami is¢inin agir kusuruna (culpa lata) dayali iken; gegerli neden i¢in, is¢inin hafif
kusurunun (culpa levis) ihmale dayanmasi yeterli olmaktadir. Derhal fesihlerde

iscinin savunmasmin alinmasina gerek yokken, gecerli nedenle fesihlerde, fesihten

"9.HD. E.2003/19529, K.2003/20540, 9.HD. 29.1.2004 T., E.2004/500, K.2004/1490, 9.HD. 10.11.2003
T. E.2003/18911, K.2003/18905, 9.HD. 10.11.2003 T. E.2003/18926, K.2003/18920, 9.HD. 11.12.2003
T., E. 2003/20222, K. 2003/20604, 9.HD. 22.1.2004 T., E.2003/23815, K.2004/950.

192 Fevzi Sahlanan, “Sirket Birlesmelerinde isletme Gerekleri ile is Akdinin Feshi,” MESS Sicil Dergisi,
Sayi:4, Aralk 2006, s. 15.
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21’inci madde hikimleri cergevesinde yargi yoluna basvurabilir.

1% Bmer Ekmekgi, “4773 Sayili is Giivencesi Yasasi Karsisinda Yarginin Durumu ve Ortaya Cikabilecek
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once ig¢inin savunmasinin alinmamasi, feshin gegersizligine neden olmaktadir.** Bu
durumda agilan ise iade davalari, sozlesmenin feshi ile ilgili nedenler dahi

incelenmeden usul yoniinden igveren aleyhine sonuglanmaktadir.'®

Yargitay, ise iade davalarinda genel olarak feshin gegerli nedene dayanmasi halinde,
fesih bildiriminin yazili olmasini gecerlilik sart1 kabul ederken; feshin hakli nedene
dayanmas1 halinde, fesih bildiriminin yazili olmasin1 gegerli sart kabul etmemekte,

bu durumu ise, Kanun’un 25/son maddesindeki diizenleme " ile agiklamaktadir. %

Hakli nedenle iscinin is sodzlesmesine son verilmisse, is¢i kidem tazminati
alamamaktadir. Gegerli nedenle is s0zlesmesinin sona ermesinde ise, One siirlilen

neden gecerli degilse, is¢i kidem tazminatini alabilmektedir.

Gegerli nedenler, hakli nedenler kadar agir olmamakla birlikte, isyerinde isin
goriilmesini ve isin normal akisimi dnemli Olgiide etkileyen nedenlerdir. Bu nedenle
gecerli fesih igin s6z konusu olabilecek sebepler, is¢inin is gérme borcunu
kendisinden kaynaklanan veya igyerinden kaynaklanan sebeplerle ciddi bir bicimde
olumsuz etkileyen ve is gdrme borcunu gerektigi sekilde yerine getirmesine olanak

vermeyen sebepler olabilecektir.™”

Bu nedenlerin ¢alisma iligkilerinde olumsuzluk
yaratacak diizeyde olmasi ve is iliskisini ¢ekilmez kilmasi, dogrudan isi ve is siirecini

olumsuz bi¢imde etkilemesi gerekmektedir.
1.2.2.2. Iscinin Yeterliliginden Kaynaklanan Sebepler

Iscinin yeterliliginden ve davranislarindan kaynaklanan nedenler esas itibariyle ILO
Sézlesmesinin 4. maddesinden alinmustir. Sdzlesme’nin 4.maddesi uyarmca; “Is¢inin
kapasitesine veya isin yiiriitiimiine veya isyeri gereklerine dayali gegerli bir son

verme nedeni olmadik¢a hizmet iligkisine son verilemez.” AB iilkelerinde kabul

1% Osman Giiven Gankaya, Cevdet ilhan Giinay ve Seracettin Goktas, Tiirk is Hukukunda ise iade

Davalari, s. 401 — 402.

% fjlker Ager, “is Sézlesmesinin Feshinde Savunma Sarti — Teoriden Pratige,” MESS Sicil Dergisi, Ekim
2006, s. 100.

1% giikran Cinoglu, “ise iade Davalarinda 4857 Sayili Yasa’nin 19. Maddesinin 1. Fikrasi ile 25.
Maddesinin Karsilastiriimasi,” MESS Sicil Dergisi, Say: 4, Aralik 2006, s. 88.

%7 Ejder Yilmaz, “ise iade Davalarinda Yargilama Usulii ile ilgili Ozellikler,” MESS Sicil Dergisi, Sayi: 4,
Aralik 2006, s. 22.



edilen is gilivencesi sistemlerinde de gecerli fesih nedenleri, bu nedenlere

dayanmaktadir.'®®

Isverenin siireli fesih hakkini kullanmasmi gegerli kilan nedenler, isyerinin normal
isleyigini ve yiriiyiisiini bozan, is gérme borcunun gerektigi sekilde yerine

getirilmesini engelleyen, isyerindeki uyumu olumsuz ydnde etkileyen hallerdir.*®

Iscinin kisiligi ile ilgili gecerli nedenler, is¢inin yeterliligi ve davranislari olmak

lizere ikiye ayrilmaktadir. Iscinin yeterliligi ile ilgili nedenler;"°

iscinin ortalama
olarak benzer isi gorenlerden daha az verimli caligmasi, gosterdigi niteliklere gore
beklenenden daha diisiik performansa sahip olmasi, ise yogunlasmasinin giderek
azalmasi, ise yatkin olmama, 68renme ve kendini yetistirme yetersizligi, sik sik
hastalanma, uyum yetersizligi, isyerinden kaynaklanan sebeplerle yapilacak
fesihlerde emeklilik yasma gelmis olmasi halleridir. Is sozlesmesi, personel
yonetmeligi, ¢alisma ilkeleri veya performans degerleme kriterleri hiikiimlerine

is¢inin  uymamasi durumunda da isveren, “gecerli sebeple” sozlesmeyi

feshedebilmektedir.*™*

Iscinin ortalama olarak benzer isi gdrenlerden daha az verimle ¢alismasi akdin
feshinde gecerli bir sebeptir.*? Is¢inin is gérmede ise yogunlagmasimin azalmasi veya
ise yatkin olmamasi, 6grenme ve kendini yetistirme yetersizligi, is¢inin verimliligine
dayanan gegerli fesih nedenleridir."® Is¢inin yeterliliginde, verimliliginde kusuruna
bakilmamaktadir. Nitekim ig¢inin verimsizligi, kusuruna dayanabilecegi gibi kusuru
olmadan da ortaya cikabilmektedir."™ Onemli olan isginin niteliklerine gore

listlendigi iste normal olarak verimli ¢alismayi gosterip gdsterememesidir.**®

1% Mujdat Sakar, a.g.e., s. 208.

Can Tuncay, “is Giivencesi,” Gimento isveren Dergisi, C. XVIlI, S. 1, Mart 2004, s. 6.

Ali Riza Bliyiikuslu, Avrupa Birligi Perspektifinden ve Endiistri iliskileri Boyutuyla Yeni is Kanunu:
Esneklik ve is Giivencesi, istanbul, Derin Yayinlari, 2004, s. 150 — 151.

! Fevzi Demir, is Giivencesi ve 4857 Sayili is Kanununun Baslica Yenilikleri, Ankara, Tes-is Egitim
Yayinlari, 2003, s. 7.

2 Hamdi Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 574.

Mnir Ekonomi, a.g.m., s. 8 - 9.

"% Omer Ekmekgi, a.g.m., s. 102.

3 Miinir Ekonomi, a.g.m., s. 8.
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Verimin degerlendirilmesinde, is¢inin yaptig tiretim kadar, ekip ¢aligmasi, degisime
uyum, iletisim ve etkileme yetenegi, is kalitesi, i yonetimi ve planlama, karar alma,
kisisel gelisim, sorun ¢dzme ve inisiyatif kullanma, mesleki ve teknik uzmanlik gibi

genis bir yelpazede yer alan unsurlar da goz dniine alinmaktadir.™

Aciklik ve seffaflik ilkesine bagli olarak yapilan performans degerlendirmelerinde
isciye geri bildirimde bulunan, is¢inin goriisiinii alan, is¢inin varsa eksikliklerini
gidermeye c¢alisan ve bir diizelme olmadiginda is iligkisini sona erdirmek dahil
degisik ¢oziim yollar1 Ongdren isverenler, performans disiikliigline dayanmak

suretiyle is sozlesmesini feshetme imkanina sahip olmaktadir.'’

Kanunen gereklilik
olmasa da, performans doneminde is¢iye savunma imkaninin verilmesi, ileriki

donemlerde yasanilabilecek bir ispat sorunu bakimindan 6nem tasimaktadir.'*®
1.2.2.3. Iscinin Davramislarindan Kaynaklanan Sebepler

Iscinin davranislarindan kaynaklanan sebepler, is sdzlesmesinden dogan borglar goz
Oniine  alimarak  degerlendirilmektedir. Kanunun  Gerekgesi’nde, “is¢inin
davraniglarindan kaynaklanan sebepler 25. maddede belirtilen sebepler niteliginde
olmamakla birlikte, is¢inin is sozlesmesine aykir1 davraniglar1 olabilir” seklinde

aciklanmaktadir.

Iscinin davranislarindan kaynaklanan fesih gerekgeleri;'® isverene zarar vermek ya
da zararin tekrar1 tedirginligini yaratmak, isyerinde rahatsizlik yaratacak sekilde
calisma arkadaslarindan borg para istemek, arkadaslarini igverene kars1 kiskirtmak,
isini uyarilara ragmen eksik, kotii veya yetersiz olarak yerine getirmek, igyerinde is
akisimi ve ig ortamimi olumsuz etkileyecek bicimde diger kisilerle iliskiye girmek,
isin akismi durduracak sekilde uzun telefon goriismeleri yapmak, sik sik ise geg
gelmek ve igini aksatarak igyerinde dolagmak, amirleri veya is arkadaslar1 ile ciddi
gecimsizlik gostermek ve gereksiz yere tartismaya girmek, is arkadaslarini

psikolojik, duygusal ve davranigsal sekilde rahatsiz etmek, istirahat raporunu

1% Omer Ekmekgi, a.g.m., s. 101.
7 Miinir Ekonomi, a.g.m., s. 8- 9.
"% Omer Ekmekgi, “Performans Nedeniyle is Akdinin Feshi ve Fesihten Kaynaklanan ise iade Davalari
Toplantisi,” (Cevrimigi), www.tusiad.org., 5 Mayis 2008.
119 . .
Fevzi Demir, a.g.e.,s. 8 —09.



zamaninda igverene ulastirmamak, hastalik siirecini uzatacak davranista bulunmak, is
arkadaglar1 veya amirleri hakkinda uygunsuz s6zler ve davraniglarda bulunmak, 6zel
amagla e-mail gondermek ve internet kullanmak, isyerine ait ara¢ ve gerecleri 6zel
amaglarla kullanmak, kisisel bilgi ve kayitlar1 zamaninda isverene ulastirmamak,
isyerinde konulan sigara igme yasagma aykir1 davranmak, izinsiz olarak amirlerinin
veya is arkadaglarinin 6zel belgelerini incelemek veya bilgisayarlarint kullanmak,
cinsel taciz anlamina gelebilecek rahatsizlik verici davranista bulunmak, is giivenligi
ve isci saghgr kurallarma uymamak, c¢aligma saatleri icinde tembellik etmek,
kanunen yapilmasi zorunlu doktor muayenesine miidahale etmek, caligma saatlerinde
elindeki isiyle dogrudan ilgili olmayan kitap, gazete, dergi okumak gibi haller ve
sebeplerdir.

Goriildiigii  gibi  yeterlilikten kaynaklanan sebeplerde kusur aranmazken,

davraniglardan kaynaklanan nedenlerde kusur bulunmaktadir.

1.2.2.4. isletmenin, Isyerinin veya Isin Gereklerinden Kaynaklanan

Sebepler

Gegerli sebeplerin bir boliimii de isyeri ve isletmeden kaynaklanmaktadir. Is
Hukuku’nda isletme gerekleri ile fesih, igyerinde olusan bir durumun, zorunlu is¢inin
isyerinde ¢alismasmi siirdiirmesine engel olmasidir.**® Yani, is¢inin kisiligi ile ilgisi
bulunmayan, ekonomik giicliiklere, verimlilik ve rekabet gereklerine ve teknolojik
degisimlere bagli olarak, isyerinde is¢inin isinin ortadan kalkmasi veya nitelik
degistirmesi, dolayisiyla ¢alismaya devam olanaginin kalmamasi sonucunda ortaya

cikan isgiicii fazlasmin is¢i ihtiyacina uyarlanmasidir."

Gegerli fesih i¢in igletmenin, igyerinin ve isin gereklerinden kaynaklanan isyeri dis1

veya isyeri i¢i sebeplerin, iscinin isini dogrudan ya da dolayli olarak etkileyerek,

2% 0sman Giiven Gankaya, Cevdet ilhan Giinay ve Seracettin Géktas, a.g.e., s. 88.
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iscinin ¢alismaya devam ettirilmesi ihtiyacini ortadan kaldirict nitelikte,” yani

yapilan isin daha az is¢i ile yapilabilecek durumda olmasi gerekmektedir.'?®

Isletmenin, isyerinin ve isin gereklerinden kaynaklanan sebepler; isyeri disindan

kaynaklanan sebepler ve igyeri igi sebepler olarak iki alt baslikta incelenmektedir.***

1.isyeri Disindan Kaynaklanan Sebepler: Siiriim ve satis olanaklarinm azalmast,

talep ve siparigin azalmasi, enerji sikintisi, lilkede yasanan ekonomik kriz, piyasadaki
genel durgunluk, dis pazar kaybi, hammadde sikmtis1 gibi sebeplerdir. Isyeri
disindan kaynaklanan sebepler iki baslikta degerlendirilmektedir: Genel ya da
sektorel sebepler ve distan gelen talebe bagli sebepler. Enerji sikintisi, ekonomik
kriz, piyasanin durgunlugu, hammadde sikintis1 genel ya da sektorel sebeplerdir.

Oysa talep ve siparisin azalmasi, dis pazar kaybi ise dogrudan dis taleple ilgilidir. **°

2.0syeri Ici Sebepler: Yeni c¢alisma ydntemlerinin uygulanmasi, isyerinin

daraltilmasi, yeni teknolojilerin uygulanmasi, igyerinde bazi bdlimlerin iptal
edilmesi, bazi is tilirlerinin kaldirilmasi, bazi is tiirlerinin bagka bir isverene

yaptirilmasi, yapisal degisikliklerin uygulanmasi gibi sebeplerdir.

Her seyden once, isletmenin ekonomik giigliiklerle karsi karsiya bulunmasi gecerli

bir fesih nedenidir.*

Ancak; isletmenin satiglarinda, cirosunda veya karinda gegici
diislis yasamasi, isyerinin faaliyet ve liretiminde hafif azalma, gecerli fesih nedeni
degildir. Is, is¢i tarafindan ayni diizeyde goriilmeye devam ediyorsa, isyerinde isciye

hala ihtiyag var demektir.*”

Isyerinde is¢i azaltilmasi, salt organizasyon yapismin degistirilmesine de
dayanabilmektedir. Yeniden yapilandirma sonucunda, isyerinde is¢inin c¢alisma

olanagmin ortadan kalkmasi ve is akdinin gegerli olarak feshedilmesi miimkiinken,

'?? Fevzi Sahlanan, a.g.e., s. 16.

Nuri Celik,is Hukuku Dersleri., s. 215.

Ali Riza Buytkuslu, a.g.e., s. 152.

Mustafa Kilicoglu, 4857 sayil is Kanunu Yorumu ve Yargitay Uygulamasi, istanbul, Ayhan
Yayincilik, 2005.

2° E. Murat Engin, is Sézlesmesinin isletme Gerekleri ile Feshi, istanbul, Beta Yayinevi, 2003, s. 52.
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organizasyon yapisinin degistirilmesinin hakim denetimine tabi tutulmasi miimkiin

degildir.

Isletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan nedenle yapilan fesihlerin
daha cok toplu is¢i ¢ikarmalarda s6z konusu oldugu diisiiniilse de, tekil fesihlerde de
bu gerekgeler gegerli olabilmektedir. Nitekim isyerinin bazi bdliimlerinin

kapatilmasindan, bir veya birkag kisi etkilenebilmektedir. **®

O halde, isverenin igyerinde uyguladigi yapisal veya teknolojik degisim sonucunda
iscinin igyerinde calisma olanagi kalmamis, baska sekilde istihdami miimkiin
olmayan bir isgiicli fazlas1 ortaya ¢ikmigsa ve igyerine yeni ig¢i alinmasi s6z konusu
degilse igveren, gecerli olarak iscilerin is sdzlesmelerini siireli fesih yolu ile sona

erdirebilecektir.
1.2.2.5. Gegerli Sebep Olusturmayan Haller

Gegersiz fesih nedenleri yasada agikca Ongoriilmekte ve Yasanin Gerekgesi’nde
“...Bu konu yoruma yer vermeyecek bir bicimde hiikme baglanmistir.” ifadesine yer

verilmektedir.

4857 sayili Is Kanunu'nda gecerli olmayan nedenler 18. maddede yer almaktadur.
Ilgili madde uyarinca; sendika iiyeligi veya calisma saatleri disinda veya isverenin
rizast ile calisma saatleri i¢cinde sendikal faaliyetlere katilmak; isyeri sendika
temsilciligi yapmak; mevzuattan veya sozlesmeden dogan haklarini takip i¢in igveren
aleyhinde idari veya adli makamlara bagvurmak veya bu hususta baglatilmis siirece
katilmak; 1rk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile ytlikiimliiliikleri, hamilelik, dogum, din,
siyasi gOriis ve benzer nedenler; 74. maddede Ongoriilen ve kadin iscilerin
calistirilmasinin yasak oldugu siirelerde ise gelmemek; hastalik veya kaza sebebiyle
25. maddenin I numarali bendinin (b) alt bendinde 6ngdriilen bekleme siiresinde ise

gecici devamsizlik nedeni ile yapilan fesihler gecersiz sayilmaktadir.

Gegersiz fesih nedenleri yukarida sayilan maddelerle sinirli olmamakla birlikte, bu

nedenlerin eksiksiz olarak saptanmasi da miimkiin degildir. Gegersiz fesih nedenleri
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is iligkileri icerisinde ortaya g¢ikmakta ve nedenlerin gegerlili§i yargi tarafindan

degerlendirilmektedir.

1.3. Is S6zlesmesinin Feshinde Usul

1.3.1. Feshin Son Care Olmasi ilkesi

Isverenin gecerli bir fesih yapabilmesi icin, yukarida sayilan nedenlerin
gerceklesmesi yeterli olmamakta, siireli feshi Onleyebilecek daha hafif onlemlere
bagvurmasi ve bunlarm yetersizligi halinde feshin son ¢are olarak uygulanmasi

gerekmektedir.*”

Is Kanununda feshin son c¢are olmasi ilkesi agik¢a diizenlenmemektedir. 18.

13

maddenin gerekcesinde “...isverenden beklenen feshe karsi en son care olarak
bakmasidir...” seklinde feshin son care olmasi gerektigi yer almaktadir. Yasada
acikca diizenlenmeyen bu nokta, dgretide ve uygulamada isabetli bicimde kabul

edilmektedir.**

Feshin son care olmasi yasal bir zorunluluk olmamakla birlikte, is giivencesi
sisteminin 6ziinde vardir ve feshe konu olan olayin incelenmesinde, hakim tarafindan
dikkate alinmak zorundadir. Isciye yeni bir is 6nerildiginde, yeni is kosullarmm eski
isiyle esit veya daha iyi kosullarda olmasi gerekmemektedir. Bu noktada onemli
olan, isveren bakimmdan bu 6nerinin son ¢6ziim olarak sunulmasidir.®" Son care
olarak igverenden ancak uygulanabilir nitelikte, izledigi amaca uygun Onlemler

almasi beklenmekte, is¢iye yeni istihdam olanag1 yaratmasi talep edilememektedir.™*

Feshin son ¢are olmasi ilkesi ¢ercevesinde, isyerinde bos kadro varsa isveren isciyi

bu ise nakletmekle yiikiimlii olmaktadir. Bos kadronun iscinin niteliklerine uyup

Y E. Murat Engin, a.g.e., s. 60 -65.

Ercan Akyigit, Yeni Mevzuata Gére Hazirlanmis is Hukuku, 4. Baski, Ankara, Seckin Yayincilik,
2005, s. 225.

Y1 sefik Calik, a.g.e., s. 178.
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uymadigi, isveren tarafindan degerlendirilmektedir. Bir bagka tedbirse, is
kosullarinin degerlendirilmesidir. Is kosullar1 bakimindan degisiklik; mevcut isgiicii
ve isglicii gereksinimi arasmndaki uyumsuzlugu ortadan kaldrmaya uygun
degisikliklerdir. Olas1 degisiklikler kismi siireli is verme, iicretin azaltilmasi, prim

veya ikramiyenin azaltilmasi ve {icretsiz izin gibi uygulamalardir.™
1.3.2. Feshin Yapilma Zamanm

166 sayili Tavsiye Karari’nda, is¢inin davranisina dayali fesihlerde, bu davranisin en
az bir kere tekrar edilmesinden makul bir siire sonra; is¢inin yetersizligine dayali
fesihlerde ise, igverenin talimati ve yazili uyarisi ile makul bir siireden sonra, is¢inin
yeterli derecede degismemesi halinde, fesih hakkinin kullanilabilecegi
belirtilmektedir.”** 4857 sayili Kanun, gegerli nedene dayal fesihlerde herhangi bir

stire ongoérmemektedir.

Feshin son care olmasi ilkesi geregi isveren, baska bir ¢oziim yolu kalmadigi
takdirde ig¢inin sdzlesmesini feshedebilmektedir. Fesih i¢in gecerli bir neden ortaya
¢cikmig ve belirli bir silire gegmesine ragmen, igveren sdzlesmeyi feshetmemigse; artik

o nedenin, feshi zorunlu kilmis oldugu sdylenemeyecektir.

Is Kanunu’nda fesih bildiriminin yapilma yeri ve zamam ile ilgili olarak bir
diizenlemenin yer almamasi, isverenin istedigi yer ve zamanda is¢inin is

sozlesmesini feshedebilmesi anlamina gelmemektedir.
1.3.3. Fesih Bildiriminin Yazihh Yapilmasi

Is Kanununun 19. maddesi uyarmca, “Isveren fesih bildirimini yazili olarak
yapmak...zorundadir.” Is¢inin, yazili fesih bildirimini imza karsihginda almaktan
kacinmas1 halinde durum, tutanakla tespit edilir (IK m.109). Fesih bildiriminin yazil1

olarak degil de s6zlii olarak yapilmasi durumunda, sézlesmenin feshi gegersiz olarak
kabul edilmektedir.

3 sarper Siizek, a.g.e., s. 450.

B4 Al Guzel, a.g.e., s. 80.



Yazili olarak yapilacak fesih bildirimi, imza karsiliginda is¢iye teslim edilmelidir.
Iscinin fesih bildirimini almamas: halinde, is kanununun 109. maddesine gore
tutanak diizenlenmektedir. Genellikle is¢i, bu tutanagi imzalamaktan ka¢inmaktadir.
Isverenin mahkemede ispat zorlugu ¢ekmemek icin, is¢inin fesih bildirimini ve
tutanag1 imzalamaktan ka¢mdig1 hallerde, evraki ayn1 giin veya bir sonraki giin iadeli
taahhiitlii veya noter kanali ile isciye gondermesi gerekmektedir. Bu durum
yapilmadig1 takdirde is¢i, fesih bildirimin yapilmadigini, tutanagin sonradan

diizenlendigini ve geriye iligkin tarih atildigini ileri siirebilmektedir.**®

Feshin yazili olarak yapilmasi 6gretide ispat degil, gegerlilik sartidir. Yargitay da
yazililik sartini, gecerlilik sart1 olarak kabul etmektedir.”® Zira, fesih bildiriminin
yazililigim1 gecerlilik kosulu olarak kabul ettigimizde, eger bildirim yazili olarak

yapilmadiysa, bildirimin varlig1 ispat edilemeyecektir.
1.3.4. Fesih Sebebinin Acik ve Kesin Olarak Bildirilmesi

4857 sayili Kanun’un 19. maddesi geregi, isveren fesih sebebini agik ve kesin bir
sekilde belirtmek zorundadir. Maddenin gerekgesinde, ileride is¢i tarafindan
acilabilecek bir davada, fesih bildirimin yazili yapilmasi ve fesih nedeninin agik ve
kesin olarak belirtilmesi, feshin gegerliligi ve gegersizligine ispat kolayligi

saglayacaktir, ifadesi yer almaktadir.

Fesih bildirimin yazili olmasi, fesih nedeninin agik ve kesin sekilde belirtilmesi
zorunlulugu, is¢i acisindan bir nevi giivence anlamma gelmektedir. Isverenin
bildirdigi fesih nedeni ile bagli olmasi ve bu fesih nedenini degistirememesi, is
giivencesi kapsamindaki isciler agisindan bir giivencedir. Nitekim, igveren belirtmis
oldugu nedeninin, ig¢inin yeterliligi ve/veya davraniglarindan mi1 kaynaklandigini bir

kere daha 6lgmek ve gecerli nedeni agik¢a belirtmek durumunda kalmaktadir.

Iscinin i sdzlesmesinin neden feshedildigini bilmeye hakki vardir. Bu hak, isverene
kars1 dava agip agmama karar1 yoniinden de onem arz etmektedir. Nitekim is¢i,

sebebin varhig1 aciksa ve hukuka uygunsa, dava yoluna gitmeyecektir. Isciden

135 Erol Aki, H. Olcay Altintas, ibrahim Bahgivancilar, Uygulamada is Giivencesi, 1. Baski, istanbul,

Legal Yayincilik, 2005, s. 124.
*® Osman Giiven Gankaya, Cevdet ilhan Giinay ve Seracettin Géktas, a.g.e., s. 363.



kaynaklanan nedenler s6z konusu oldugunda, is¢inin hangi agidan yetersiz oldugu
veya hangi davraniglarinin siireli feshe yol agtigi, yazili bildirimde yer almalidir.
Ayni sekilde isletme ve isin geregine dayanan isten ¢ikarmalarda, feshin hangi

ekonomik gerekgeye dayandirilarak yapildigi agiklanmalidir.™’

Is Kanunu’nun 20 ve 21. maddelerinde siireli fesih bildiriminde “fesih nedeninin
gosterilmemesi,” “fesih nedeninin gegerli olmamas1” ile es degerde tutulmakta ve sirf
nedenin belirtilmemesi feshi gegersiz hale getirmektedir."”® Bu nedenle fesih
nedeninin agik ve kesin olarak ortaya konulmasi gecerlilik kosulu olarak kabul

edilmelidir.
1.3.5. Iscinin Savunmasinin Alinmasi

ILO Sézlesmesine uygun olarak, Is Kanunu’nun 19. maddesi uyarinca “Hakkindaki
iddialara kars1 savunmasini almadan bir is¢inin belirsiz siireli is s6zlesmesi, o is¢inin
davranig1 veya verimi ile ilgili nedenlerle feshedilemez. Ancak igverenin 25.
maddenin (II) numarali bendi sartlarma uygun fesih hakki saklidir.” Yasanin
Gerekgesi’ne gore de “Belirsiz siireli is sozlesmesi, is¢inin davranisi veya verimi ile
ilgili bir nedenle feshediliyor ise, ona 6nce hakkindaki iddialara karsi savunma firsati

verilecektir...”

Savunma alinmasini 6ngoren hitkmiin amaci, is¢iyi, sdzlesmenin feshinden 6nce
fesih nedeni olan davranis veya yetersizliklerinin gerekcesini bildirmek suretiyle,
isverenin fesih kararini etkileyebilme imkanma kavusturmaktir.”*® Bu sayede, is¢inin
hakkindaki su¢lamalar1 igverenle konusarak 6grenmesi ve fesihten sonra dava agip

agmayacagina karar vermesi de saglanmaktadir.**

Savunmanin sekli konusunda, kanunda bir diizenleme bulunmamaktadir. Ancak ispat
kolayligi bakimindan savunmanm yazili olarak almmasi faydali olmaktadir. Ispat

yiikii isverende oldugu i¢in, igveren yazili savunma istedigini, is¢inin savunma

Y7 Mehmet Ugum, a.g.e., s. 197.

Ali Glzel, a.g.e., s. 88.

Polat Soyer, a.g.e., s. 58.

Mustafa Alp, “Iscinin Feshe Karsi Korunmasi (is Glivenligi Yasasi),” Dokuz Eyliil Universitesi Hukuk
Fakiiltesi Dergisi, 2003/I, s. 18.
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vermedigini veya vermekten kacindigini tutanakla tespit edebilmektedir. ihtiyac
duyulan hallerde is¢inin savunmasi, fesihten once istenilmelidir. Feshin bildirimi ile
birlikte veya fesihten sonra savunma alindig: takdirde fesih gecersiz sayilmaktadir.

Bu nedenle, ihbar oneli i¢inde savunma alinmasi da feshi gegersiz hale getirmektedir.

Fesih nedeni ile fesihten Once is¢iden alinan savunmanin igeriginin ayni olmasi
gerekmektedir. Savunma is¢inin davraniglari nedeni ile alindiysa, fesih nedeninin de
is¢cinin davraniglari ile ilgili olmas1 gerekmektedir. Bu durumda fesih nedeni is¢inin

yetersizligine iligkin olursa, savunma alma sart1 gerceklesmis sayilmayacaktir.

Kanunda degisiklik yapilarak, hakli ve gecerli nedenlerle yapilan fesihlerde tek bir
usuliin benimsenmesi ve hakli nedenle fesihlerde de savunma almanin zorunlu hale

getirilmesi, hem ig¢iler hem de igverenler i¢in daha uygun olacaktir.
1.4. Fesih Bildirimine Itiraz ve Usulii

1.4.1. is Mahkemesine Basvurulmasi

Is Kanunu’nun 20. maddesi uyarinca “Is sozlesmesi feshedilen isci, fesih
bildiriminde sebep gosterilmedigi veya gdsterilen sebebin gecerli olmadig1 iddiasi ile
fesih bildirimin tebligi tarihinden itibaren, bir ay igerisinde iy mahkemesine dava
acabilir.” Isci, fesih bildiriminin yazili yapilmadigi, herhangi bir nedenin
belirtilmedigi, savunmasinin alinmadig1 durumlarda da, feshin gegersizligi nedenine

dayandirarak igverene karsi dava acip, ise iadesini talep edebilmektedir.

4857 sayili Is Kanunu’nda “ise iade davas1” kavrami gegmemektedir. ise iade, agilan
dava neticesinde feshin gegersizligine karar verildikten sonra, kesinlesen kararin
tebliginden itibaren iscinin ise baglamak i¢in igverene basvurmasi sonucunda ortaya

¢ikan bir durumdur.

Ise iade davasinda davanin konusu, feshin gegersizliginin tespiti ve isginin ise
iadesidir. Ise iade davasinda isci, oncelikle ise donmeyi istemektedir. Is
sozlesmesinin devamliligini saglayarak is¢iyi korumay: hedefleyen is giivencesi
kurumu, kanuna gore gecerli nedene dayanmayan fesih islemlerini bertaraf eden bir

isleve sahiptir. Sozlesmesi feshedilen is¢i mahkemeye basvurarak, gegerli nedene



dayanmadigmi diisiindiigi bir fesih isleminin gecersizligine karar verilmesini
isteyebilmektedir. Mahkemenin is¢inin talebi yoniinde verecegi karar, fesih islemi
hi¢ yapilmamiscasmna bir etki dogurarak, i sozlesmesinin ayakta kalmasini

saglamaktadir.

Davanin konusu tazminat degil, dogrudan feshin gegersiz sayilmasi ve ise iadedir. Ise
iadesini istemeyen ig¢inin tazminat hakki bulunmamaktadir. Yani ise iade davasinda
asil talep feshin gecersizligi olup, ise baslatilmama tazminat1 veya bosta gecen siire
ticreti, asil talebin kabuliine baglh ve bu hiikmiin zorunlu unsurlarindandir. Bundan
dolay1 agilan ige iade davasi, tespit davasidir. Burada davanin niteligini belirleyen

asil unsur taleptir. Asil talep de feshin gegersizliginin tespit edilmesidir. ***

Ise iade davasi is¢i tarafindan agilabilmektedir. Isveren, iscinin isvereninin kendisi
olmadigini iddia ediyorsa, davada hasim gosterilemeyecegi, yalniz sigortal1 ise giris
bildirgesine bakildiktan sonra degil, sahitler dinlendikten, davacinin fiilen ¢alistigi
igyeri ve igyerinin sahibi arastirildiktan ve tiim deliller degerlendirildikten sonra

belirlenmektedir.***

Isveren vekillerinin hukuki sorumluluklari bulunmadigi icin yasal islemlerden
isveren sorumlu olmaktadir. Yani ise iade davasinda isveren vekillerine husumet
yoneltilememektedir. Alt igveren-asil igveren iliskisinde asil isverenin, alt igverenin
iscisi ile arasindaki s6zlesmeyi fesih hakki bulunmadig: gibi, mahkeme tarafindan da
ise iade karar1 verilmesi halinde, is¢iyi ise baglatma hakki da yoktur. Asil isverenin

alt igverenle birlikte sorumlulugu parasal haklara iligkindir.**®

Gegici is iliskisinde
is¢inin is sozlesmesinin sona erdirilmesi durumunda s6z konusu hak ve yetkileri

stirekli igverenine ait olacaktir, husumet siirekli igverene yoneltilecektir.

Ogretide isyeri sendika temsilcileri icin Ongoriilen “fesih bildiriminin tebligi
tarihinden itibaren bir aylik siire i¢inde” is mahkemesine bagvurulmasina iligkin

diizenlemenin, genel feshe karsi koruma hiikiimleri yoniinden de benimsenebilecegi

MErol Aki, H. Olcay Altintas, ibrahim Bahgivancilar, a.g.e, s. 132.

Abbas Bilgili, is Giivencesi Hukuku ve ise iade Davalari, 2.Baski, Adana, Karahan Kitabevi, 2005, s.
140.
3 Osman Giiven Gankaya, Sahin Gil, is Hukukunda Uglii iliskiler, Ankara, Yetkin Yayinevi, 2006, s. 61
-62.
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ifade edilerek,"** Is Kanunu’nun 20. maddesinde de “isci fesih bildiriminin teblig
tarthinden itibaren bir ay icinde is mahkemesinde dava acabilir” hiikmiine yer
verilmistir. Ise iadeyi konu alan bir davada, kisa bir dava agma ve ise baslama
siiresinin  6ngoriilmesi uygun ve isabetli olmustur.'”® Bu siire 158 sayili ILO

Sozlesmesi’nde ongoriilen “makul bir siire” olarak kabul edilmektedir.**®

Fesih bildirimi yazili yapilmis ise bu bildirimin tebliginden itibaren siire islemeye
baglamaktadir. isverenlerin sozlii fesih yapmalar1 halinde, feshin isgiye bildirildigi an
esas almmalidir. Bildirim siiresi verilen durumlarda feshin gecersizligine veya ise
iadeye iliskin dava, onel sonundan degil, fesih bildiriminin teblig tarihinden itibaren
bir ay icerisinde ac¢ilmalidir. Feshin gegersizligi ihbar 6neli iginde mahkemece tespit
edildigi takdirde hizmet akdi ara verilmeksizin devam edecegi i¢in, gecersiz neden
ile yapilan fesih isleminin ortadan kalkacagi ve isyeri barisinin bozulmayacagi

diistiniilmektedir. Ancak bu beklentinin ne kadar yerinde oldugu tartigmaya acgiktir.

Is sozlesmesinin askida bulundugu bir durumda sozlesme bildirimli olarak
feshedilebilmekte; ancak bildirim siireleri aski siiresinin dolmasindan itibaren
baslamaktadir. Bir aylik dava agma siiresi de bildirim tarihinden itibaren gegerli
olmaktadir. Hakli nedenle bildirimsiz fesihlerde ise s6zlesmenin askida bulunmasina

bakilmaksizin s6zlesme, fesih iradesi kars1 tarafa ulastig1 anda sona ermektedir.*’

Kanun, ig gilivencesi g¢ercevesinde ise iade davalarinda yapilacak yargilamada seri
yargilama usuliiniin uygulanacagini agik¢a belirtmektedir. Davanm seri muhakeme
usuliine gore iki ay i¢inde sonu¢landirilmasini ve mahkemece verilen kararm temyizi
halinde, Yargitay’m bir ay icinde kesin olarak karar vermesini ongdrmektedir.
Yasanin Gerekgesi’ne gore “Feshin gecersizligine iligkin davanin seri muhakeme
usuliine gore kisa silirede sonuglanmasi amaclanmig; ancak bir igtihat birligi

saglanabilmesi igin de Yargitay’in denetimine yer verilmistir.”**® Belirtilmis olan

1% Miinir Ekonomi, a.g.e., s. 98.

> Omer Ekmekgi, a.g.m., s. 106.

18 Miinir Ekonomi, a.g.e., s. 98.

Miinir Ekonomi, is Hukuku, C. |, Ferdi is Hukuku, istanbul, istanbul Teknik Universitesi Yayinlari,
1987, s.221-222.

18 Alj Gulzel, a.g.e., s. 98.
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stireler diizenleyici niteliktedir. Siirenin bitiminden sonra verilecek karar da siiphesiz

gegerli olacaktir.

Ise iade davasinimn seri yargilama usuliine tabi olmasi nedeni ile is¢inin, kidem, ihbar
tazminat1 veya yillik izin alacagma iligkin bagka taleplerini ayn1 davada istememesi
yerinde olacaktir. Ayni sekilde, davacinin feshin gegersizliginden bagka ayni dilekce
ile talep ettigi hususlar (iicret, fazla mesai, hafta tatili vb.) mahkemece ayrilmali ve

ise iade davasi, bekletici mesele yapilmadan karara baglanmalidir.
1.4.2. Ozel Hakeme Basvurulmasi

4857 sayili Is Kanunu’nun 20. maddesinde “...Toplu is sdzlesmesinde hiikiim varsa
veya taraflar anlagirlarsa uyusmazlik ayni stirede 6zel hakeme gotiiriiliir...” hilkmii

yer almustir.

158 sayili ILO Sozlesmesi ile de uyumlu olan bu maddenin birinci fikrasmin son
cimlesinin “Toplu is sozlesmesinde hiikiim varsa veya..” bolimii Anayasa
Mahkemesi’nin 19.10.2005 tarihli ve E.:2003/66, K.:2005/72 sayil1 Karariyla; iptal

edilmistir.
1.4.3. ispat Yiikii

Is Kanunu'nun 20. maddesinin 2. fikrasi geregince “Feshin gecerli bir sebebe
dayandigmi ispat yiikiimliiliigii isverene aittir. Isci, feshin baska bir sebebe
dayandigini iddia ettigi takdirde, bu iddiasmi ispatla yiikiimliidiir’. Isci, feshin
gegerli nedenle yapilmadigini ya da gosterilen nedenin gegerli olmadigini ileri
siirerse, ispat yiikii isci de olmaktadir. Is giivencesinin temel unsurlarindan biri olan

ispat ylikiiniin yer degistirmesi 158 sayili ILO S6zlesmesi’nde de yer almaktadir.

Taraflar ispat yiikiiniin kime diistiigiinii dikkate almadan delillerini gostermisler ise
hakimin, ispat yiikiiniin kimde oldugunu arastirmaya gerek duymadan, delilleri
incelemesi gerekmektedir. Delillerinin degerlendirilmesiyle hakim tam bir kanaate

varamamis ise ispat yiikiiniin kimde olacagi tespit edilecektir.**® Hukuk sistemimizde

149 Baki Kuru, Ramazan Aslan, Ejder Yilmaz, Medeni Usul Hukuku, 16. Basi, Ankara, Yetkin Yayinlari,

2005, s. 420.



herkes iddiasmni ispatlamakla yiikiimliidiir. Iscinin, ileri siirdiigii tiim hususlari,

isverenin inkar1 halinde kanitlamasi gerekmektedir.

Isci Sendikalar Kanunu’nun 31/6. maddesinde yer alan en az bir yillik iicret tutarinda
sendikal tazminatmi1 da almak isterse, feshin gecgerli nedene dayanmadigini ispat
etmekle birlikte, sendika iiyeligine veya sendikal faaliyetlere katilmasi nedeni ile

yapildigini ispatlamak durumunda kalmaktadir.**°

Davanin sonucunu degistirmede en 6nemli rolii, ispat yiikii oynamaktadir. Nitekim,
ispat, dava acan kisi kadar davaya muhatap olan karsi taraf bakimmdan da 6nem arz
etmektedir. Kendisine ispat yiikii diisen taraf icin bu bir yiikiimliiliik degil, sadece bir
yiiktiir. Ispat yiikiimliiliigii olan kisinin olay1 ispat edememesi halinde, kars: taraf onu

ispat etmeye zorlamayacak; olay, ispat edilememis sayilacaktir.
1.5. Gegersiz Sebeple Yapilan Feshin Sonuclari

1.5.1. Feshin Gecersizligi Karari ve Iscinin isverene Basvurmasi

Is Kanunu’nun 21. maddesine gore, “Isverence gecerli sebep gosterilmedigi veya
gosterilen sebebin gegerli olmadigi mahkemece...tespit edilerek feshin gecersizligine
karar verildiginde, isveren, isciyi bir ay i¢inde ise baslatmak zorundadir. Isciyi
basvurusu {izerine igveren bir ay icerisinde ise baslatmaz ise, is¢iye en az dort aylik
ve en ¢ok sekiz aylik {icreti tutarinda tazminat 6demekle ylikiimlii olur. Mahkeme
feshin gegersizligine karar verdiginde, iscinin igse baslatilmamasi halinde 6denecek
tazminat miktarin1 da belirler. Kararin kesinlesmesine kadar calistirilamadig: siire
icin is¢iye en ¢ok dort aya kadar dogmus bulunan iicret ve diger haklar1 6denir.”
Isveren bildirim siirelerine uyarak sdzlesmeyi sona erdirdiyse is¢i kidem tazminatini;
isveren bildirim siirelerine uymadan is s6zlesmesini sona erdirdiyse is¢i hem kidem

tazminatin1 hem de ihbar tazminatini almaya hak kazanmaktadir.

Goriildigu tizere ilgili hikkiim feshin gegersizligi halinde, isverene isciyi ise iade

veya tazminat ddeme seceneklerinden birini segme hakki tanimaktadir. Isveren isciyi

Y% Nuri Gelik, is Hukuku Dersleri, s. 212-213.



ise baglatmaktansa tazminat 6demeyi tercih edecegi icin Kanun, tazminat yaptirimma

agirhik vermektedir.

Kanunun saglamig oldugu secim hakki yalnizca igverene aittir. Buna karsilik is¢i,
fesih nedeninin gecerli olmadigmi One siirerek sadece ise iadesini talep
edebilmektedir. Bir baska deyisle is¢i, davay1r kazanmasi durumunda ise iadesi yerine
tazminatini isteyememektedir. Aynt durum mahkeme i¢in de gecerlidir. Mahkeme de
gecerli nedenle fesih yapilmadigina karar verirse, ise iade yerine sadece tazminata

hiikkmedememektedir. Nitekim dava, tazminat degil ise iade davasidir.

Is Kanunu’nun 21. maddesinde “...Is¢i kesinlesen mahkeme...kararmmn tebliginden
itibaren on isgiinii i¢inde ise baglamak icin igverene basvuruda bulunmak zorundadir.
Isci bu siire icinde isverene basvuruda bulunmaz ise, isverence yapilan fesih gegersiz
sayilir ve igveren sadece bunun hukuki sonuglari ile sorumlu olur...” hikkmii yer

almaktadir.

Isciyi ise baslatma zorunlulugunun uygulanabilmesi igin, iscinin kesinlesen
mahkeme kararinin tebliginden itibaren on ig giinii i¢inde ise baslamak i¢in igverene
basvuruda bulunmasi gerekmektedir. Ise baslama siiresi “hak diisiiriici” bir siiredir.
Iscinin on giinliik siirenin bitiminden sonra yapacag: ise iade talebini isveren kabul
etmek zorunda degildir. Isci bu siire icinde isverene basvuruda bulunmazsa, isveren
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sadece gecersiz feshin sonuclari ile sorumlu olur™" ki, bu durumda isveren isciye

sadece kidem tazminatii ddemektedir.™*
1.5.2. Basvuran Iscinin Davet Edilmesine Ragmen Ise Gelmemesi

Iscinin, siiresi i¢inde isverene bagvurmasi ve talebin isverence kabul edilmesi halinde
ise baglamamas1 durumunda nasil bir yol izlenecegi Kanun’da diizenlenmemis, konu

ile ilgili olarak farkli goriigler ortaya konulmustur.

Bir goriise gore, iscinin basvuruda bulunmadigi dikkate alinarak, feshin gecerli
sayilacag1l ve isverenin kidem ve ihbar tazminatindan sorumlu tutulacagi kabul

edilmektedir. Bu durumda ig¢i dort aya kadar ticret ve diger haklarini kaybetmekte,

Y1 Nuri Gelik, is Hukuku Dersleri., s. 228.

2 sarper Siizek, a.g.e., s. 482.



Odenen bildirim siiresine ait iicret ve kidem tazminatlarina iligkin fark istemesi de s6z
konusu olmamaktadir. Bir bagka deyisle, is¢inin hem ise iade davast agmasi hem de
is iliskisinin sona ermesine bagli haklar1 talep etmesi miimkiin degildir. Is¢i ancak,

kidem ve ihbar tazminati gibi haklarimi talep edebilmektedir.™

Bagka bir goriise gore ise, is¢inin bu davramiginin istifa olarak kabuli, is
sozlesmesinin  unsurlarma ve taraflara yiikledigi yiikiimliliklere uygun
diismemektedir. Ise iade karar1 kesinlesmis isci, ise baslamak i¢in bagvurmus, isveren
isciyl ise baglamasi i¢cin davet etmis ve taraflar ylikiimliiliiklerini yerine
getirmiglerdir. Yani onceki fesih gegersiz hale gelmis ve bastan beri gecerli hale
gelen is sozlesmesini ise baslamamakla is¢i feshetmistir. Bu durumda daha once
is¢iye pesin iicreti veya kidem tazminati 6dendiyse, is¢inin bunlari iade yiikiimliligi

yaninda usulsiiz feshin sonuglarindan da sorumlu tutulmasi gerekmektedir.**
1.5.3. Isverenin Isciyi Ise Baslatmasi

1.5.3.1. Fesih Bildiriminin Gegersiz Sayilmasi ve Bosta Gecen

Siirelere Iliskin Ucretin Odenmesi

4857 sayili Is Kanunu’nun 21. maddesine gore mahkemenin feshi gegersiz kabul
etmesi ve is¢inin kesinlesen fesih kararmin kendisine tebliginden on isgiinii i¢cinde
isverene bagvuruda bulunmasi halinde igveren bir ay i¢inde is¢iyi ise baslatmak veya

mahkemece belirlenen tazminat1 6demek zorundadir.

Isveren isciyi en gec bir ay icinde ise baslatmak zorundadir. Isveren isciyi ise
baslatacagini bildirmis; ancak is¢inin ise baglama tarihini bir aydan daha ileriki bir
tarihe atmissa, bunun is iliskisi bakimmdan hicbir degeri kalmamaktadir. s iliskisi en
geg bir ayin bitiminde baslamakta ve is¢i ise baslatilsa da baslatilmasa da isverenin

ficret 6deme yiikiimliiliigii ve iscinin diger haklar1 devreye girmektedir.™®® Iscinin

>3 Bzkan Ertekin, a.g.e., s. 344.

** Osman Giiven Cankaya, Cevdet ilhan Giinay ve Seracettin Géktas, a.g.e., s. 259-260.

Mehmet Ugum, “ise iade Taleplerinde Baslica Sorunlar,” is Giivencesi Kurumu ve ise iade
Davalari-is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku 2005 Yili Toplantisi, istanbul, Legal Yayincilik, 2005,
s. 86.
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stiresi i¢cinde ise baglatilmasinin en dnemli sonucu is sozlesmesinin feshedilmemis

gibi devam ettirilmesidir.

Kanun davanin seri muhakeme usuliine gore goriilecegini belirtmis olsa da
uygulamada bunun ¢ok da miimkiin olmadig1 agiktir. Dava siiresinin dort aylik siireyi
asmas1 durumunda isveren is¢iyi ister igse baslatmis, isterse baslatmamis olsun isci
kararin kesinlesmesine kadar ¢alistirilmadig: siirenin en ¢ok dort aya kadar olan
kism1 i¢in iicretini ve diger haklarmi alabilmektedir. Davanin ii¢ ay slirmiis olmast
durumunda isciye iic aya iliskin iicret ve diger haklar1 6denecektir. Is¢inin bosta
gecen siireye iliskin alacaklar1 {icret niteligi tasidigi icin bu alacag; sigorta primi,

vergi ve diger yasal kesintilere tabi olmaktadir.™®

Aymi sekilde isyerinde yemek
paras1 veriliyorsa ve dort aylik siire igerisinde yakacak yardimi yapildiysa ya da
ikramiye ddendiyse, bu tutarlar da hesaplama icinde yer alacaktir. Nitekim Yargitay

da aym yonde yorum yapmaktadir.**’

Iscinin bir ay icerisinde eski isine geri donmesi miimkiin degilse, isverenin isciyi
unvan ve diger 6zelliklerine uygun benzer bir ige vermesi gerekmektedir. Aksi takdir
de is¢i ise baslamak zorunda degildir. Bu durumda isverenin, kendisine diisen
yikiimliligl yerine getirememesi nedeni ile gecersiz feshin sonuglarina katlanmasi

gerekecektir.

Uygulamada karsilasilan bir diger sorun, iscinin ige baslamasindan sonra igverenin
isciye baski uygulamasidir. Nitekim igveren is¢iyi ise baslatarak O6deme
yikiimliiliklerinden kurtulacak, is¢iye baski yaparak iscinin istifa etmesini
saglayacak ve mahkemelik oldugu isci ile calismak zorunda kalmayacaktir. Isverenin
iyl niyetli olmadigi, gercek iradesinin gecersiz feshin sonuglarindan kurtulmak
oldugunun tespiti halinde, isverenin is¢iyi ise baslatmadigi kabul edilmeli ve ise

almamanin yaptirimlari uygulanmalidir.*®

1.5.3.2. Dava Siirerken Iscinin ise Baslatilmasi

16 Erol Aki, H. Olcay Altintas, ibrahim Bahgivancilar, a.g.e., s. 159.

Sefik Calik, a.g.e., s. 195.
Mehmet Ugum, a.g.e., s. 87.
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Iscinin ise iade davasi siirerken isverence ise baslatilmasi durumunda bosta gecen
stirelere iliskin en ¢ok dort aylik iicretini isteyip isteyemeyeceginin belirlenmesi

gerekmektedir.

Ise iade davasi devam ederken isci ise baslatilmis ve isveren tarafindan ise
baslatmanin sdzlesmenin devami anlamina gelmedigi ileri siiriilmemisse, ise iade
davasit konusuz kalacak; ancak, is¢i bosta gegen siireye dair alacagindan feragat

etmediyse yargilamaya devam edilecektir.

Ogretide davanin bosta gecen siirelere iliskin {icrete karar verilmek iizere devam edip
etmemesi gerektigi iizerine goriisler bulunmaktadir. Iscinin ¢alismadig: siire icin
icrete hak kazanmasi, feshin gecersizligine karar verilmesi ve is¢inin siiresinde ise
iade icin igverene bagvuruda bulunmasi kosullarina baghdir. Bu ag¢idan bakildiginda
davanin konusuz kalmasi nedeni ile davacmin iicret istegi hakkinda karar verilmesine
yer olmadig1 agiktir. Ancak is hukukumuzun isciyi koruma ilkesini benimsemesi
geregi dava her ne kadar konusuz kalsa da, is¢inin bosta gecirdigi siirelere iliskin
ticretini istemesi nedeni ile davanin devaminda is¢i agisindan bir yarar oldugu

ortadadir.
1.6. Isverenin Isciyi ise Baslatmamasi

1.6.1. is Sozlesmesinin Ise Baslatmama Halinde Sona Ermesi ve

ihbar — Kidem Tazminat1

Is Kanunu’nun 21. maddesine gére yarg: organi tarafindan feshin gecersizligine karar
verildiginde isciyi bir ay i¢cinde ise baslatmayan igveren, iscinin is sdzlesmesini
feshetmis olmakta, yani is akdi, basta gecersiz fesih yapildiginda degil iscinin ise

baslatilmamas: tarihinde sona ermektedir.™’

Is sdzlesmesi isverenin isciyi ise baslatmamaya yonelik irade aciklamasiyla sona
erdirildiginde, is¢inin ihbar ve kidem tazminati bu tarihteki giydirilmis iicret esas

almarak hesaplanmakta, is¢inin ¢alistirilmadig: siire icinde meydana gelen zam ve

% Gulsevil Alpagut, “Is Sézlesmesinin Feshi ve is Givencesi,” Ill. Yilinda is Yasasi, Bodrum, Tiirk

Toprak, Seramik, Cimento ve Cam Sanayi isverenleri Sendikasi Yayini, 2005, s. 248.



tavan artiglar1 da g6z Oniinde bulundurulmaktadir. Kidem tazminatinin tavani

bakimindan yine bu tarih esas alinmaktadir. **°

Isciye bildirim siirelerine iliskin iicret pesin 6dendiyse ve kidem tazminati verildiyse
bu ddemeler, ise baslatilmayan isci de kalacaktir. Iscinin ise baslatiimamasiyla, is
sozlesmesi igverence feshedilmis oldugundan, isciye 6denmeyen kidem tazminatinin
da verilmesi gerekmektedir. Iscinin bu haklar1 daha once &denmis ise, gegersiz
yapilan fesih ile ise baslatilmama tarihi arasinda gecen siirede is sdzlesmesi devam
ettiginden, s6z konusu siirenin getirecegi farklarinda isciye ayrica odenmesi

gerekmektedir.**

Kidem ve ihbar tazminatinin hesabinda g6z Oniine alinacak siire, is¢inin
calistirilmadig siirenin tamami degil, sadece kararin kesinlesmesine kadar gecen, en
cok dort aylik, siire olacaktir. Dort aydan daha kisa bir siire i¢inde karar verildiyse,

hesaplamada dikkat edilecek siire de o kadar olacaktir.
1.6.2. Is Giivencesi Tazminati

Kanun’un 21. maddesi uyarinca, is¢iyi basvurusu iizerine igveren, bir ay igerisinde
ise baslatmazsa, isciye en az dort en c¢ok sekiz aylik licreti tutarinda tazminat
O0demekle yiikiimlii olacaktir. Mahkeme feshin gegersizligine karar verdiginde,
iscinin igse baglatilmamasi halinde 6denecek tazminat miktarmi da belirleyecektir.
Yiiksek mahkeme, dort ile sekiz aylik {icret tutarindaki tazminatin bu yonde talep
olmasa dahi hiikiim altma alinmas1 gerektigi goriisiindedir.’® Nitekim, ise iade

davasi bu talepleri de kapsamaktadir.

Feshin, sendika liyeligi veya sendikal faaliyetlerden dolay1 ya da igyeri sendika
temsilciligi nedeni ile yapilmas1 halinde hiikkmedilecek is giivencesi tazminati, is¢inin
bir yillik ticreti tutarindan az olamaz. Goriildiigi lizere is kanunu sendikali is¢iyi

koruma ilkesini de hiikiimlerinde ortaya koymaktadir.

180 Miinir Ekonomi, a.g.e., s. 17.

Osman Giiven Cankaya, Cevdet ilhan Giinay ve Seracettin Goktas, a.g.e., s. 262.
Polat Soyer, a.g.e., s. 63.
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Mahkemenin is giivencesi tazminatina hiikmedebilmesi i¢in, is¢inin igse iade davasi
acmig olmasi1 yeterlidir. Ayrica iscinin, i giivencesi tazminati talep etmesi
gerekmemektedir. Ciinkii bu tazminat, ig¢inin ise iadesinin igverence kabul
edilmemesinin bir sonucudur. Nitekim Kanun hiikkmiinde de bu ifade acikca yer

almaktadir.

Is Kanunu’nda sadece ihbar ve kidem tazminatinin para veya parayla dlgiilmesi
miimkiin menfaatler de géz 6niinde tutularak hesaplanacagi hilkme baglandigindan,
is hukuku 6gretisinde ve yargi kararlarinda is giivencesi tazminatinin ¢iplak iicret

lizerinden hesaplanacagi kabul edilmektedir.*®

Is giivencesi tazminat1 gecersiz fesih halinde degil, ise iade karar1 alan is¢inin
isverence ise baslatilmamasi halinde ve tarihinde dogdugundan, faizin bu tarihten
itibaren igletilmesi gerekmektedir.'®* Yargitay, bu tazminatin is¢inin ise
baslatilmamasi durumunda pesin 6denmesi gerektiginden, dava tarihinden itibaren
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faiz yiiriitiilmesinin hatali oldugunu belirtmistir.™ Kanun’da is glivencesi tazminat1

i¢cin Ozel bir faiz tiirii 5ngoriilmediginden yasal faiz uygulanmas: gerekmektedir.'*

1.6.3. Bosta Gecen Siirelere Iliskin Ucretin ve Diger Haklarin

Odenmesi

¢

4857 sayih Is Kanunu’nun 21. maddesinde ¢...kararm kesinlesmesine kadar
calistirilmadig: siire i¢in is¢iye en ¢ok dort aya kadar dogmus bulunan iicret ve diger
haklar1 odenir...” hikkmii yer almaktadir. Yargi organindan, is akdinin feshinin
gecersizligi yoniinde karar alan is¢i ise baslatilmadigi takdirde, is giivencesi
tazminatina hak kazanabilecegi gibi; ayrica ige baslatilsin ya da baslatilmasin bosta

gecen siirelere iliskin iicretinin ve diger haklarmin en ¢ok dort aylik kismimi da

isteyebilmektedir.

Dava daha uzun siirmiis olsa dahi is¢iye en ¢ok dort aya kadar ticreti ve diger haklar1

O0denecektir. Her ne kadar ilgili hiikiimde seri muhakeme usuliinden s6z edilse de,

1% savas Taskent, a.g.e., s. 47.

Hamdi Mollamahmutoglu, a.g.e., s. 578.
Sefik Calik, a.g.e., s. 193.
Mehmet Ugum, a.g.e., s. 266.
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iilkemizde bu uygulamanin belirtilen siirede ger¢eklesmemesi nedeni ile bosta gecen
stireye iliskin 6demenin dort ayla smirlandirilmamis olmasi daha uygun olurdu.
Ancak Yargitay kararlar1 incelendiginde is glivencesi tazminatinda oldugu gibi bosta
gegen siireye iliskin {icretin siire itibariyla saptanmasi ile yetinilmesini, miktar olarak
belirlenmemesi gerektigini kararlastirdigi goriilmektedir. Yargitay, bosta gecen
siirelere iliskin tiicretin igveren tarafindan Odenmesi i¢in, ig¢inin talep etmesi

zorunlulugunu aramamaktadir.

Isciye 6denmesi gereken {icretin, isci calistirilsayd1 ddenecek iicret oldugundan ve
feshin gecersizligi karar1 verildiginde is iliskisi bitmemis sayilacagindan, is

giivencesi tazminatindan farkli olarak, giydirilmis licret olmas1 gerekmektedir.*®’

Is sdzlesmesi feshedilen is¢inin issizlik sigortasindan yararlanmis olmasi ile ilgili
ogretide farkli goriisler bulunmaktadir. Bir goriise gore, is¢i issizlik sigortasindan
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yararlanmig olsa dahi kararda bir degisiklik olmayacaktir.™ Diger bir goriise gore
ise, bu durum celiski yaratmaktadir. Issizlik sigortasinimn issiz kalan isciye verilmesi
nedeni ile bu 6denegi alan kiginin gelir getiren bir iste ¢calismamasi gerekmektedir.
Feshin gecersizligi durumunda is iliskisi sona ermemis sayilacagindan ve is¢i en ¢ok
dort aya kadar hak ettigi ticretini alacagindan kisi, igsiz kalmis olmayacaktir. Bu
gbriisii savunanlar, iscinin ddeneginin kesilmesi ve alman 6demelerin Tiirkiye Is
Kurumu’na iade edilmesi gerektigini belirtmektedir. Bu nedenle, bir diizenleme

yapilarak Issizlik Sigortass Kanunu hiikiimleri ile I3 Kanunu’nun is giivencesi

kurallarmin uyumunun saglanmasi uygun olacaktir.*®
1.7. Iscinin Dava Siirerken Baska Iste Calismasi

Iscinin, hayatin siirdiirebilmesi icin, ise iade davas1 devam ederken bir baska iste
calismaya baslamasi olagan bir durumdur. Iscinin dava siirerken baska bir iste
calismaya baslamas1 ve ise iade davasinin is¢inin lehinde sonuclanmasi halinde bosta
gecen siireye iligkin en ¢ok dort aya kadar {icretin 6denip ddenmeyecegi veya nasil

O0denmesi gerektigi ile ilgili farkli goriigler bulunmaktadir.

'*7 Oner Eyrenci, Savas Taskent, Devrim Ulucan, Bireysel is Hukuku, s. 142.
168
Mehmet Ugum, a.g.e., s. 87.

%% Gulsevil Alpagut, a.g.e., s. 248.



Bir goriise gore, is akdi feshedildigi icin iade davasi acan ig¢i dava siirerken baska bir
is bulup calisirsa ve mahkeme de feshin gegersizligine ve en ¢ok dort aylik {icret
tutarinin 6denmesine hiikmederse, is¢inin bagka isten kazandigir miktarin bu dort
aylik ticretten diigiilmesi gerekmektedir.”® Ancak sinirli bir alacak hakkindan indirim
yapilmas1 gerektigini One siiren bu goriis, her seyden Once adalete ve iscinin
korunmas: ilkesine uygun diigmemektedir. Ayrica yasa koyucu gerek gorseydi soz

konusu mahsup islemini hiikiimde belirtme yoluna giderdi.

Diger bir goriise gore ise, Kanun hiilkmiinde iscinin ¢aligmadigi degil, isveren
tarafindan calistirilmadig: siireden sz edildigine gore, dava sirasinda is¢i baska bir

iste calissin veya galigmasin bu parayi1 almaya hak kazanmaktadir.'”*

Davanin is¢inin lehinde sonuglanmasina ragmen, is¢i buldugu iste calismaya devam
etme karar1 verirse ve on is glinil i¢inde ise baslamak icin igverene basvurmazsa,

fesih gecerli sayilarak, isci ile igveren arasindaki is s6zlesmesi sona ermektedir.
1.8. Gegersiz Feshin Sonuclarina Iliskin Hiikiimlerin Niteligi

4857 sayili Is Kanunu'nun 21. maddesinin son fikras1 uyarinca “Bu maddenin
birinci, ikinci ve liglincii fikra hiikiimleri s6zlesmeler ile hicbir surette degistirilemez;
aksi yonde sozlesme hiikiimler gegersizdir.” Yasanm Gerekcesi’nde de “Maddede
Ongoriilen  tazminatlarin sozlesmelerle arttirilmamast  igin, bunlarin

degistirilemeyecegi vurgulanmistir.” ifadesi yer almaktadir.

Goériildiigii iizere, Is Kanunu’nun 21. maddesinin ilk {i¢ fikras1 mutlak emredici hale
getirilmis, taraflarin sdzlesme serbestisi smirlandirilmistir. Isci lehine de olsa toplu is
sozlesmesiyle veya 1is soOzlesmesiyle adi gecen hiikkiimlerin degistirilmesi

yasaklanmigtir.'”

7% Gmer Ekmekgi, is Glivencesi Kurumu ve ise iade Davalari, 15 Ocak 2005 Toplantisi, istanbul, Legal
Yayinlari, 2005, s. 179.

7! Bner Eyrenci, Savas Taskent, Devrim Ulucan, a.g.e., s. 142.

72 sarper Stizek, a.g.e., s. 490.



2.BOLUM

IS GUVENCESININ ETKILERI

2.1. Is Giivencesinin iktisadi ve Sosyal Etkileri

Is giivencesinin Tiirk Endiistri Iliskileri’'nin giindemine oturmasinm nedeni,
uygulandig1 iilkeler iizerinde yaratmis oldugu ekonomik ve sosyal etkilerdir. iktisadi
etkiler makro ekonomik etkileri, sosyal etkiler mikro ekonomik etkileri ifade

etmektedir.

Is giivencesi, sosyal taraflar1 ve devleti zorlayan 6nemli bir sorundur. Bir yanda,
sadece caligmast karsilig1 elde ettigi geliri ile ge¢inmek zorunda isci; diger yanda
ekonomik gereklere uygun ve rasyonel bir sekilde iiretim yapmak ve kar elde ederek
isletmenin gelecegini tehlikeye atmak istemeyen igveren ve bunlar arasindaki iliskiyi

dengelemeye calisan “sosyal devlet” i¢in bir¢ok zorluk s6z konusudur.'”

Calisma hayatinin en énemli yonii is iligkisinin siirekliliginin korunmasidir. Bu ayni
zamanda is hukukunun da temel amag ve ilkesidir. Is hukukunun gelisim siirecinde is
giivencesi slirecinde en 6nemli adim; hakli nedenle fesihler diginda is s6zlesmesinin

sona erdirilmesini sinirlayan kurallarm Is Kanunumuza girmis olmasidir."”*
2.1.1. iktisadi Etkileri

Is giivencesinin iktisadi etkileri; istihdama, kayit dis1 ekonomiye, sermaye

hareketlerine, ulusal ve uluslar arasi rekabete etkisi olarak ele alacaktir.

2 Muzaffer Kog, a.g.e., . 24.

Sefik Calik, a.g.e., s. 160.
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2.1.1.1. istihdama Etkileri

Emegi tiretim faktorlerinden bir olarak degerlendiren, piyasaya devlet miidahalesini
reddeden, emegin de piyasadaki arz ve talebe gore belirlenmesi gerektigini
ongoren'” liberal ekonomik goriislere gore; devletin koruyucu kanunlarla isgiicii

piyasasina miidahalesi, isttihdam dengesi agisindan tehlike unsuru sayilmaktadir.

Is giivencesi, degisen ekonomik kosullar, artan rekabet ve esneklesme geregi
nedenleri ile 6zellikle ¢agimizin biiyiik sorunlarindan biri olma yolundaki issizligin

azaltilmasi gabalarinin dniinde bir engel olarak goériilmeye baslanmugtir.*”®

Issizligin kroniklesmesi ve esneklesme yoniindeki talepler {izerine yapilan bazi

aragtirmalar, igveren ¢evrelerinin de savundugu goriis gibi,"’”

is glivencesinin
istihdam, rekabet giicii ve igsizlik lizerinde olumsuz yonde etkileri oldugunu
gosterirken, bir kisim arastrmalar ise olumlu yonde etkilerini ortaya koymaktadir.
Arastirma sonuglarma gore; is giivencesi, isten ¢ikislar ile birlikte isten ¢ikan bir
iscinin is bulma olasiligint da azaltmaktadir. Bu goriisiin arkasinda olanlar, yapisal
issizligin giderilmesinde kati is glivencesi uygulamalarinin gozden gegirilmesi ve
yeniden diizenlenmesi gerektigini savunmaktadirlar. Bir diger arastirmanin sonuglari
ise Avrupa iilkelerinde isverenlerin, satiglarin azaldigi donemlerde, is¢i ¢ikarmak
yerine is¢iyi gelistirdigini, esnek ¢aligma yontemlerini uygulayabildigini; ancak isten
¢ikarmanin kaginilmaz olmasi durumunda isten c¢ikarma yoluna gitti§ini ortaya

koymakta; ayn1 zamanda egitim ile vasif kazanmis bir is¢inin isten ¢ikarilmis olsa

dahi piyasada daha kolay is bulabileceklerini belirtmektedir.’®

Yeni diinya diizeni ve buna paralel insa edilmeye calisilan endiistri iliskileri
sistemlerinde, is giivencesi ve esneklik arasinda saglanacak dogru dengenin, sadece
is hukuku boyutuyla is¢i ve igveren arasindaki is iligkisinin ¢ergevesini diizenlemesi

beklenmemektedir. Ayni1 zamanda bu iki tarafi dogru kavrayacak bir c¢alisma

* Muzaffer Kog, a.g.e. , s. 26.

Mustafa Yasar Tinar, Ogul Zengingdniil, a.g.m., s. 53.

Metin Kutal, “Is Glivencesinin iktisadi ve Sosyal Etkileri Uzerine Bazi Diisiinceler,” is Hukukunun
Ulusal ve Uluslar arasi Temel ve Giincel Konulari, Minir Ekonomi’ye 60. Yas Glini Armagani,
Ankara, Kamu-is Yayini, 1993, s. 202.

7% Mustafa Yasar Tinar, Ogul Zengingéniil, a.g.m., s. 54-58.
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mevzuatmin iilkenin biiyiime, istihdam ve rekabet edebilirlik giiciine yapacagi

katkinin da hesaba katilmas1 gerekmektedir.”

Yeterince esnek bir is piyasasinda is giivencesi diizenlemelerine gecilmesi, esneklik
ve kiiresel rekabetin dnem kazandigi bir donemde, istihdami arttirmanin Oniinde

engel olugturmaktadir.*®

Is giivencesi uygulamalari; eger iilkelerin kosullarma uyarlanabilirse, makro
ekonomik politika, mali politika, sanayi politikas1 gibi etmenlerle uyumlu hale
getirilebilirse™ ve bir takim esnek hiikiimlerle diizenlenirse, o iilkelerdeki istihdam
politikalarin1 etkilemeyecektir.’®>  Istihdamm, bircok faktoriin etkilemesi ile
sekillenmesi neticesinde, her iilkenin kendine 6zgii sorunlari, kendi i¢ dinamikleri,
istihdam yaratma potansiyelini etkileyebilmekte; bir iilkede basarili olan politikalar,

baska bir iilkede ayni sonucu vermemektedir.

Feshe karsi korunmanin giicli olmasmin, istthdam iizerinde olumsuz -etkiler
yaratacag diisiincesi, is giivencesi aleyhindeki goriislerin énemli dayanagidir. Is
giivencesi hiikiimleri, bir yandan istihdamdan issizlik statiisiine ge¢isi oransal olarak
azaltirken, 6te yandan da igsizlerin is bulmasmi zorlastirmaktadir."® Bu yaklasim
ogretide elestirilerek genel kabul gérmemekte; is giivencesinin igsizligi arttirma ya
da azaltmada ve istihdam diizeyi konusunda oOnemli bir etkisi olmadigi

belirtilmektedir.*®*
2.1.1.2. Kayit Dis1 Ekonomiye EtKisi

Kayit disi ekonomi hem devleti gelir kaybma ugratmakta, hem de kayit dis1

calisanlarin sosyal giivenceden mahrum kalmalarina neden olmaktadir. Kayit dis1

7% Ali Riza Biiyiikuslu, a.g.e., s. 144-145,

Mustafa Yasar Tinar, “issizlik ve Esneklik Ekseninde is Giivencesi,” (Cevrimigi), www.tisk.org.tr, 23
Mayis 2008.

8L Erdal Egemen, “Rekabet Giicii, Ekonomik Etkinlik ve is Glivencesi,” (Cevrimigi), www.calisma.org,
17 Mart 2009, s. 647.

82 Metin Kutal, a.g.m., s. 20.

Fatih Tokatli, “AB Komisyonu: is Glivencesi istihdama Zarar Veriyor,” (Cevrimici), www.tisk.org.tr,
23 Mayis 2008.

'*% Nusret Ekin, “Is Giivencesin Calisma Hayatindaki Onemi ve Mevcut Diizenlemenin Yarattigi
Sorunlar,” Akdin Feshinde Yargi Denetimi Sempozyumu, Ankara, Tiirk-is Yayini, 1992, s. 33.
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istihdam nedenleri arasinda gdsterilen ve is¢i lehine emredici diizenlemeler olarak
ifade edilebilecek olan is giivencesi, is¢inin emek geliri lizerinde oynanarak, is¢ilik
maliyetlerini minimize edilmesine engel olusturacagindan, bazi isverenleri kayit

disina itebilmektedir.'®

Yapilan arastirmalar is gilivencesinin kayit disiligi tesvik ettigi ve arttirdigini
gostermektedir. Isverenler, iscilik maliyetlerinin, sosyal ve ekonomik yiiklerini
arttirmasi, her an ve herhangi bir sebebe dayanmadan is¢inin is sdzlesmesini sona
erdirme imkanimni kisitlamasi, gecerli sebep olmaksizin is s6zlesmesinin feshi halinde
ise iade veya bagka ek tazminatlarla kars1 karsiya kalacak zorunda olmasi nedeni ile
kacgak isci calistirmaya yonelmekte ve bdylece kayit dis1 istihdami arttirmaktadir.®
Ancak bu durum, daha ¢ok kalifiye elemana ihtiya¢c duyulmayan isler icin soz
konusu olmaktadir. Belli bir mesleki egitim almis is¢iler ile yapilan is geregi egitim
gormiis ve mesleki bilgi edinmis teknik elemanlarin yerine kacgak isci ¢alistirilmasi

miimkiin olmayacaktir.

Is giivencesi biitiin isletmeler tarafindan kabul edilir ve esnek sekilde uygulanabilirse
kayit dis1 calisan isletmeler de ekonomiye kazandirilmis olacaktir. Boylece is
giivencesi sistemi “kayit digi ekonomi”nin, dolayisiyla igverenler arasindaki haksiz

7 Ancak yalnizca isletmelerin ve

rekabetin  onlenmesinde yararli olacaktir.™
isverenlerin degil iscilerinde bu konuda bilinglendirilmesi, devletin de kayit disiliga

kars1 etkin bir denetleme sistemi gelistirmesi gerekmektedir.
2.1.1.3. Sermaye Hareketlerine Etkisi

Kat1 bir is glivencesi, yabanci sermayenin is¢ilik maliyetinin diisiik oldugu iilkelere
yonelmesine ve yerli sermayenin lilke disina kagmasina neden olmaktadir. Nitekim
yabancit sermaye genellikle emek maliyetinin diisiik oldugu iilkeleri tercih
etmektedir. Is giivencesi ise emek maliyetinin diismesini engellemektedir. Her ne

kadar asgari licret ile is¢i calistirmak miimkiin olsa bile, is¢inin kidemi neticesinde

1% Recep Makas, “is Giivencesinin Muhtemel Ekonomik ve Sosyal Etkileri,” Marmara Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C.V, Sayi: 9, Ocak 2003, s. 103.
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Muzaffer Kog, a.g.e., s. 26.

*7 Oner Eyrenci, Savas Taskent, Devrim Ulucan, a.g.e., s. 131.



artan tlicreti ve toplu ig sozlesmesi ile saglanan haklar yabanci sermaye iizerinde

olumsuz etki yaratmaktadir.

Sermaye hareketlerini yonlendiren tek faktor is gilivencesi ve isglicii maliyetleri
degildir. I¢ ve dis siyasal istikrar, idari formalitelerin basitligi, vasifli isgiicii, cografi
konum, enerji kaynaklarinin maliyeti, ihracat olanaklari, endistri iliskileri sisteminin
islerligi, sendikacilik, toplu pazarhk,'® genis pazar olanaklar1 ve hammadde™ de

Onemli faktorlerdir.

Ulkemizde yabanci sermaye girisi 1980’lerden sonra, toplu pazarligin islerlik
kazanmasma ve tcretlilerin satin alma giiclinde onemli artis olmasma ragmen hiz
kazanmugtir.”® Devlet kayit dis1 istihdami 6nlemek amaci ile yasal sartlar1 uygulayan
isverenlerin yiikiinii yeni vergiler, yeni vergi oranlari, sosyal sigorta prim artislar1 ile
daha da agirlastirmaktadir. Emek yogun islerde bu tiir uygulamalar, is¢ilige yiiksek
maliyet getirmekte, is giivencesi hiikiimleri ve is¢inin ise iadesi halinde tazminatlarin

agr yiikleri, yatirimlarin tilkemizden uzaklagsmasina neden olmaktadir.

Yabanci yatrimin ¢ok oldugu iilkelerde uzun vadede isgiicii piyasalarinda
farklilagmalar goriilmektedir. Yatirim yapilan ve gelismekte olan {ilkeler daha ¢ok
isgiicli talebi, daha yiiksek licret, daha iyi yasam standardi ve calisma kosullarina

sahip olmakta, érgiitlenme ve koruyucu hiikiimler bu gelismeleri takip etmektedir.™*
2.1.1.4. Ulusal ve Uluslararasi1 Rekabete Etkisi

Is giivencesi gerek ulusal gerekse uluslararasi diizeyde rekabeti etkilemektedir. Cok
sayida ig¢i calistiran isletmeler, 6zellikle sendikal oOrgiitlenme ve toplu pazarlik
konusunda az sayida is¢i c¢alistiran isletmeler karsisinda haksiz rekabete maruz
kaldiklarini iddia etmektedirler. Gergekten de kii¢iik isletmelerde igsverenler, sendikal
faaliyetlerin olmamasi nedeni ile iscilik maliyetlerini diisiirerek biiyiik isletmelere

kars1 haksiz rekabet olusturmaktadirlar.*

‘%8 yasar Késtebekgi, a.g.m. , s. 4.

Recep Makas, a.g.m., s. 103.
Metin Kutal, a.g.m., s. 205.

Erdal Egemen, a.g.m., s. 648.
Recep Makas, a.g.m., s. 102.
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Kiiresellesme neticesinde artan rekabetin uluslararasit boyuta tasinmasi nedeni ile
iilkelerin  ekonomik basarilar1 da uluslararast platformdaki basarilariyla
Olcilmektedir. Bu acidan iiretim maliyetlerinin ve dolayli olarak isgiicii

maliyetlerinin azaltilmasi gerekmektedir.

Isgiicii maliyetlerini azaltmak bu noktada yiiksek iicretli isgiiciiniin isten ¢ikarimasi
ve yerine ucuz isgiicii alimmasmi gerektirmemektedir. Nitekim bu anlayis sosyal
devlet ilkesine de uymamaktadir. Ayrica uluslararasi piyasalarda basarili olmanin tek
yolu ucuz isgiicii maliyeti degildir. Isgiicii maliyetlerini azaltmak igin caliganlarin
haklarint kullanmalarina engel olmak, c¢alisanlara egitim ve gelisim olanaklar1
saglamamak ve 1is gilivencesinin olmamasindan kaynaklanan stres ortaminin
calisanlarin verimini azaltmasi, kaliteli iiriinlerin {retilmesine neden olacak ve
neticesinde de rekabette basariyr engelleyecektir. Bu nedenle yalnizca isgiicii
maliyetlerini azaltmaya odaklanmamak; kaliteli ve standartlara uygun {iretim,
modern pazarlama ¢aligmalari, tiiketici odakl iiretim, uygun sevk ve teslimat gibi'®

faktorlerin de uluslararasi rekabette On planda oldugunu g6z ardi etmemek

gerekmektedir.
2.1.2. Sosyal Etkileri

Is giivencesinin sosyal etkileri, ulusal boyuttan ziyade isletme i¢ci uygulamalar: ifade
etmektedir. Bu baglamda is giivencesinin isletme yonetimi ve endiistri iligkileri

tizerinde etkilerinden s6z etmek gerekmektedir.
2.1.2.1. isletme Yonetimi Uzerine Etkisi

Is giivencesi isletmenin temel iiretim faktorii olan isgiicii ile ilgilidir. Bu nedenle is
giivencesi, isletme yonetiminde insan kaynaklari yonetimi ve buna bagl olarak
personel se¢imi politikalari, egitim hizmetleri, istihdam tiirleri, yatirim kararlar1 gibi

uygulamalar1 da etkilemektedir.

Is giivencesinin her seyden dnce ¢alisanin verimliligi {izerine etkileri bulunmaktadir.

Is giivencesinin varligi, iscinin c¢alismasinm devamliigmi ve gelecegine giivenle

'3 Recep Makas, a.g.m. , s. 103.



bakabilmesini saglamaktadir. Kendisinin ve ge¢indirmekle yiikiimlii oldugu kisilerin
giiniine ve gelecegine giivenle bakabilen ig¢inin motivasyonu ve isletmeye bagliligi
artmakta; isgiiciinden yiiksek verim alan igletme de kar elde etmektedir. Maliyet
kaygist ile iscisine diigiik iicret veren isletmelerde verimliligin de diisiik olacagi
siiphesizdir. Ozellikle kayit dis1 ekonominin yaygin oldugu emek yogun isletmelerde,
iscilere hak ettiklerinden daha az Odeme yapilmasi, iscilerin yaraticilik ve
girisimcilik ruhunu engellemektedir. Isgilere saglanmasi gereken asgari ¢aligma
haklarinin yoklugu, tehlikeli ve sagliksiz ¢aligma kosullar1 ve is kaygisi, verimliligin

azalmasina ve meslek hastaliklarina neden olmaktadir.***

Is giivencesinin verimliligi arttiracagin1 ortaya koyan arastirmalarin aksine, kavramin
isciler agisindan farkli algilanabilecegini savunan goriisler de vardir. Bu bakis
acismin altinda is¢ilerin, is giivencesini yanlis anlama olasiliklar1 yatmaktadir.
Nitekim iscilerin, is giivencesi kapsaminda bulunmalari nedeni ile isverenlerin
kendilerini hicbir sebeple isten ¢ikaramayacagi diislincesini benimsemeleri, disiplin
dis1 davranislarda bulunmalarini ya da verimliliklerini diistirmelerini de beraberinde
getirebilmektedir. Ancak unutulmamalidir ki; is giivencesi is¢inin isten ¢ikarilmasini

engellememektedir.

Is giivencesi isletme yonetiminde istihdamin tiirii iizerinde de etkili olabilmektedir. Is
giivencesinin bircok iilkede sozlesme tiirii itibari ile belirli siireli sozlesmelerle
calisanlar1 kapsamamasi, kanunlarda her ne kadar belirli siireli sozlesme
yapilabilmesi i¢in esaslt neden kosulunu Ongoriilse de, igverenlerin belirli siireli is
sozlesmelerini tercih etmelerine neden olmaktadir. Ayrica gecici is¢i calistirma ve
Tiirk hukukunda standart dis1 ¢aligma ile ilgili yeterli yasal diizenlemelerin olmamas1

nedeni ile standart dis1 ¢alisma yoluna da gidilmektedir.

Esnek calisma uygulamalarinin c¢alisanlar aleyhine sonuglar dogurmamasi igin
tilkelerdeki is giivencesi hiikiimlerinde ve uluslararasi sozlesmelerde koruyucu

hiikkiimler de getirilmektedir. 158 sayili ILO Sozlesmesi’nin 2. maddesinde “bu

** Erdal Egemen, a.g.m., s. 649-650.



sOzlesmesinin koruyucu hiikiimlerinden ka¢mmak amaciyla belirli siireli hizmet

sozlesmesi yapilmasma kars1 yeterli giivenceler alinmalidir”*®® denilmektedir.
2.1.2.2. Endiistri iliskileri Uygulamalar1 Uzerine Etkisi

Is giivencesinin olmadig1 durumlarda is¢iler isini kaybetme tehlikesi ile kars1 karsiya
olduklari i¢in kanunlarla verilmis olan haklarin1 tam olarak kullanamamaktadirlar.*®
Nitekim {ilkemizde isciler, islerini kaybetme kaygisi nedeni ile isverenler aleyhine is

sOzlesmesi sona erdirildikten sonra dava agabilmektedir.

Isciler, sendika dzgiirliigii, toplu is s6zlesmesi 6zerkligi, grev gibi haklarini; ancak is
giivencesi sistemi ile birlikte etkin olarak kullanabilmektedir. Nitekim is giivencesi
kapsaminda olan is¢i, kanunda is sozlesmesinin feshi icin gegerli neden
olusturmayacak haller baglig1 altinda iscilere sendika 6zgiirliiglinii saglayan hiikme
dayanarak, sendikalara Ozglirce liye olabilmektedir. Bu noktada ig gilivencesinin
gercek sendikaciligm isleyebilmesi i¢in de biiyiik 6nem tasidigini sdylemek yanlis

olmayacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ve endiistri iliskileri, karmasik ve dinamik bir biitiin
olustururlar. Iki sistemin de is iliskilerini diizenleme amaciyla calismas1 nedeni ile
karsilikli etkilesim i¢indedirler. Ancak endiistri iligkileri i¢cin toplu ve taraflardan
birinin sendika oldugu, insan kaynaklar1 yonetimi iginse bireysel ve taraflardan

birinin salt is¢i oldugu ortak bir alan s6z konusudur.™’

Goriildiigii gibi is glivencesi sadece isciye istihdam gilivencesi saglamakla

kalmamakta, diger biitiin sosyal haklara da islerlik kazandirmaktadir.*®

1% Tankut Centel, Tiirkiye’nin Onayladigi ILO Sozlesmeleri, 2. Basi, istanbul, MESS Yayinlari, Yayin

No: 428, 2004, s. 389.

1% Metin Kutal, a.g.m., s. 209.

Tijen Erdut, “Endustri iliskileri Bakimindan insan Kaynaklari Yénetimi,” Mercek Dergisi, Sayi: 23,
Temmuz 2001, s. 56.

198 Metin Kutal, a.g.m., s. 210.
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2.2. Is Giivencesinin insan Kaynaklar1 Yénetimine Etkileri

2.2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Isci bir isyerinin sadece en degerli kaynagi degil, ayn1 zamanda en Onemli
zenginligidir. Isci diger tiim kaynaklari saglar, planlar, organize eder, ydnetir ve

boylelikle girdilerin tiimiine hiikkmeder.*’

Isletmelerde insan faktdriiniin dneminin kavranmasi, birgok uygulamay1 kapsayan®

! Isletme

insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimine biiyiik katki saglamugtir.”
yonetiminde insan faktoriine verilen deger arttik¢a, is¢ilerin verimi ve yapilan islerin
kalitesi de artmaktadir. Boyle bir sistemin kurulabilmesi i¢in insana sayginin esas

olmas1 ve dnce insan anlayisinin benimsenmesi zorunludur.’®

Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi; “Orgiitiin ihtiyaglari dogrultusunda en uygun
isciyi, en ekonomik sekilde temin etme, is tanimlari hazirlama, gorev-yetki ve
sorumluluklarini belirleme, isleri degerlendirme, iscileri egitme ve gelistirme,
kariyerlerini planlama, performanslarini 6lgme, iicretlerini belirleme ve bu baglamda
iscileri Orgiit amaclar1 dogrultusunda planlama, orgiitleme, yoneltme, koordine etme,
kontrol etme ve yine bu iscilere her a¢idan yatirim yapma konularindaki ¢abalar”

dlr 203

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amac1 kurumun hedeflerine en verimli sekilde
ulastirilmasmi saglamak, c¢alisanlarin bilgi, yetenek ve becerilerinin rasyonel
kullanilmasimi saglamak ve isletmeye olan katkilarmi en st diizeye ¢ikarmak, is

yasamimin kalitesini ylikseltmektir.

199 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yonetimi, 2. Baski, Bursa, Alfa Aktuel Basim Yayin, 2005, s.

2.
2% jihami Findikgl, insan Kaynaklar Yonetimi, 5. Baski, istanbul, Alfa Yayinlari, Nisan 2003, s. 12-13.
Ayse Can Baysal, Caligma Yasaminda insan, istanbul Universitesi isletme Fakdltesi Yayinlari, Yayin
No: 225, istanbul, 1993, s. 64.

292 Asuman Uluginar Tiirker, Grup Dinamigi ve Catisma Yonetimi, 1. B., istanbul, Tirkmen Kitabevi,
2000, s. 41.

203 Sadi Can Saruhan ve Ayla Oncer Ozdemir, Deger Hedefli isletmecilik, 1. Baski, istanbul, Marmara

Universitesi Nihad Sayar Egitim Vakfi, Aralik 2004, s. 172.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin dzellikleri ve ugras alanlari; insan iliskileri, personel
yonetimi, endiistri iliskileri, iscilerin tatmini, motivasyonu, kariyer planlari,
performans degerlendirmesi, ise alim, uyum programlari, egitim ve geligtirme

calismalar1 gibi insan merkezli islevleri kapsamaktadir.”*

Insan kaynaklar1 ydnetiminde istihdam politikalarinin etkin olarak kullanilmasi,
isgiicii devir hizin1 asgariye indirmektedir. Isletmelerde verilen egitim sayesinde;
iscilerin kuruma olan giliveni, baglili§i, motivasyonu ve dolayisiyla da isletmenin
verimliligi artmaktadir. Boylece isci isini severek yapmaya baslamakta ve*® etkin
istihdam politikalarinin uygulanmasiyla kaliteli isciler kagirilmamaktadir.’® insan

kaynaklar1 uygulamalarinin tamamu, isletmeler igin yasamsal dnem tasimaktadir.*®’

2.2.2. Is Giivencesi Hiikiimlerinin Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Fonksiyonlar1 ve Uygulamalar1 Uzerindeki Etkisi

Is giivencesi hiikiimleri ile gelen degisimlerin insan kaynaklarinim stratejik dnemini
arttirmas1 agisindan bir firsat oldugu, bununla birlikte insan kaynaklari
yoneticilerinin tiim siiregleri hizla gézden gegirmeleri gerektigi lizerinde durulmus ve
asagida belirtilen konularin yasaya uyum saglamak acisindan kritik oldugu

vurgulanmustir.?®®

e Isletmelerde is tanimlarinm olusturulmast,
e s profillerinin, yetkinliklerin tanimlanmasj, isgilerle paylasiimasi,
e I sozlesmelerinin gorev tanimlarmi ve is profillerini igerecek sekilde

diizenlenmesi ve yasayla uyumlu hale getirilmesi,

** ilhami Findikgl, a.g.e., s. 18-21.

Salim Cam, Ogrenen Organizasyon ve Rekabet Ustiinliigii, 1. B., istanbul, Papatya Yayincilik, Eyliil
2002, s. 171.

?% salim Cam, a.g.e., s. 171.

Meltem Yaman, insan Kaynaklari-Kisi ve Kurumlara Oneriler, 1.B., istanbul, Papatya Yayincilik,
Eylil 2000, s. 264.

*%Gilden Erdem Optur, “4857 Sayili is Yasasinin is Giivencesi Hiikiimleri ve insan Kaynaklari Yénetimi
Uygulamalar Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma,” (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, istanbul Universitesi, SBE, 2005), s. 80.
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e Isletmenin ihtiya¢ duydugu sayida, dogru ise dogru kisinin alinmasi amaciyla
isletmenin ise alma, se¢me ve yerlestirme siirecinin diizglin bir sekilde
yapilandirilmas,

o s sozlesmelerinin belirsizlige yer vermeyecek sekilde hazirlanmasi,

e Isci sicil dosyalarmin giincel tutulmast,

e Ihtiya¢ duyulan iscinin kadrolu olarak degil, serbest iscilerden faydalanilarak
karsilanmas1 gibi farkli caliyma modellerinin degerlendirilerek uygulanmasi,

e Performans kriterlerinin net bir sekilde tanimlanmasi, hedeflerin etkin bir
sekilde yonetilmesi ve iscilerin performansinin farkl taraflardan geri bildirim
almarak izlenmesi,

e Iscilerin yetkinliklerinin gelistirilmesi, bununla birlikte egitim sonuglarinmn ve
egitimden edinilenlerin isletmeye yarattig1 katma degerin izlenmesi,

e Iscilerin kariyer planlarmin gerceklestirilmesi ve izlenmesi,

e Isletme icerisinde adil bir iicret sisteminin uygulanmasi,

e Iscilerin memnuniyetlerinin diizenli olarak &lgiimlenmesi,

e Isletmelerde denetim mekanizmasmin kurulmasi ve aktif olarak isletilmesi,

e Igyeri yonetmeliklerinin ve ¢alisma ilkelerinin olusturulmasu.

Yukarida yer alan maddeler genel anlamda insan kaynaklar1 yOnetiminin
fonksiyonlarin1 icermektedir. I giivencesinin yasal diizenlemelerle saglanmasi, insan
kaynaklar1 boliimlerinin fonksiyonlarinit bagar1 ile yerine getirip getirmediklerini

ortaya koymaktadir.

4857 sayili Is Kanunu’nun sirketlerin insan kaynaklar1 ydnetimi agisindan daha
“kurumsal” bir yaptya ge¢mesinde onemli bir adim oldugu disiiniildiigiinde, yeni
yasanin insan kaynaklari yonetiminin sistematik yapilmasi agisindan iyi bir firsat

oldugu goriilmektedir.

Is giivencesine yonelik hiikiimlerin kabulii, isletmelerde insan kaynaklar1 boliimiiniin
stratejik 6nemini arttrmaktadir. Kanun’un bir numarali uygulayicilar1 olarak insan
kaynaklar1 boliimiiniin, getirilen hiikiimleri dogru yorumlayabilmesi ve dogru
uygulayabilmesi, isletmeler ve ¢alisma baris1 agisindan yasamsal 6nem tagimaktadir.

Zira getirilen diizenlemeler geregi feshin gegerli nedene dayandigina iliskin ispat



yiikii isverenin omuzlarindadir. Bu nedenle is¢inin yeterliligine ve davranislarina
iliskin kayitlarin ve 6zellikle ¢alisanlarin performansini dlglimleme sisteminin yeterli
acikliga sahip olmasi gerekmektedir. Bu nedenle Insan Kaynaklari bdliimlerinin,
calisanlarin ige alinmasindan isten ayrilmalarma iligkin gececek siirecte, 6zellikle
personel sicil dosyalarmin eksiksiz ve giincel tutulmasi gibi sorumluluklar1 6nem
kazanmaktadir. Ancak bu sorumluluklarm tam olarak yerine getirilmesi halinde feshe

kars1 agilan davalarda fesih sebebinin ispatlanabilmesi miimkiin olmaktadir.
2.2.2.1. insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar1 Uzerine Etkisi

2.2.2.1.1. Performans Yonetimi Uzerine Etkisi

Performans degerlendirmesi, iggorenin sadece isteki verimliligini 6lgmek degil, bir
biitiin olarak Onemli noktalarda isgdrenin basarisin1 Olgmektir.””® Performans
degerlendirme, belirli bir is ve gorev tanimi g¢ercevesinde calisan bireyin, bu is ve
gorev tanimin1 ne diizeyde gergeklestirdiginin belirlenmesi ¢abas1,>™ bir baska ifade
ile Onceden saptanmig standartlarla karsilastirma ve Olgme yoluyla etkinlik ve
yaraticilik hedefleri ile iscinin bilgi, beceri ve yeteneklerini, potansiyelini, is
aliskanliklarin1 ve benzer niteliklerini iceren ¢alisma davraniglarini degerlendirerek,

isteki performansinin dl¢iimlenmesi siirecidir.”*!

Performans degerlendirmenin sonuglari, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda,
calisanlara iliskin kararlar almmasinda onemli bir veri tabanidir. Nitekim bu
sonuglara bagli olarak iicret yonetimi, kariyer yonetimi, stratejik planlama, egitim
ihtiyac1 analizi, isin yeniden diizenlenmesi, insan kaynaklari siireglerinin isleyisi ile

ilgili bilgi edinimi, sdzlesme yenileme veya isten ¢ikarma s6z konusu olmaktadir.

Bir isletmenin performans degerlendirme sistemi, kurumsal hedeflerden yola
cikilarak bireysel hedeflere yayilmayi hedef almali, performans sistemi isletmenin

stratejik hedefleri ile uyumlu hale getirmelidir.

2% Zeyyad Sabuncuoglu, a.g.e., s. 160.

ilhami Findikel, a.g.e., 5.297.
Nesime Acar, insan Kaynaklari Yonetimi, 2. Baski., Ankara, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari,
2000, s. 65.
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Iscinin yeteneklerinin yonetici tarafindan taninmasi, eksikliklerinin bilinmesi ve
caligmalarnin  degerlendirilmesi, performansi etkileyen unsurlar arasinda yer
almaktadir.”? Iscilerin, performanslarini planlamayi, degerlendirmeyi ve gelistirmeyi
amaclayan ve konuya daha genis bir acidan yaklasan Orgiitsel sistem, giiniimiizde

performans yonetim sistemi olarak adlandirilmaktadir.”

Performans yonetim sistemi, gergeklestirilmesi beklenen organizasyonel amaglara ve
bu yonde is¢ilerin ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin
organizasyonda yerlesmesi ve iscilerin bu amaclara ulagsmak icin gosterilen ortak
cabalara yapacagi katkilarin dilizeyini arttirict  bir  bigimde yOnetilmesi,

degerlendirilmesi, iicretlendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir.”**

Performans degerlendirme, isletme yOnetimin is¢ileri daha iyi tanimasina, onlar1
detayli olarak analiz etmesine, karsilikli iletisimin artmasina, egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesine, gelecege yonelik planlarin yapilmasina katkida bulunmaktadir.
Isletme icin performans degerlendirme sisteminin yararlari, isletme amaglar1

> Is¢i acisindan bakildiginda ise performans

dogrultusunda gerceklesmektedir.”*
degerlendirme siireci, iscilerin kendi performanslarinin ve eksiklerinin farkina
varmalarina, Uist yonetimin beklentilerini daha net olarak gdérmelerine, isletmenin
amaglarm1 agik olarak kavramalarina yardimci olmaktadir.”™® Ucrete yansiyan
performans degerlendirme sistemi, c¢alisanlarin motivasyonunun artmasi ve daha

verimli caligmasini da beraberinde getirmektedir.

Performans degerlendirme siireci, isletmeninin en dnemli insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonudur. Ciinkii performans degerlendirme kimi zaman, se¢me-yerlestirme
stirecinde ger¢eklesen hatalarin telafisini; kimi zaman da egitim-gelistirme
fonksiyonunun faydali sekilde diizenlenmesini saglamaktadir. Ancak bu 6nemin fark
edilebilmesi icin, etkin bir performans degerlendirme sisteminin kullanilmasi

gerekmektedir.

>Dursun Bingél, insan Kaynaklari Yénetimi, 5. Baski, istanbul, Beta Yayinlari, 2003, s. 272.

Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, i.U. isletme Fakiiltesi Yayin No: 262,
istanbul, Sahinkaya Matbaacilik Koll. Sti. 1994, s.2.

2 jsmet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, istanbul, Kariyer Yayinlari, 2004, s. 334.
Cavide Uyargil, a.g.e., s.10.

Sadi Can Saruhan, Ayla Oncer Ozdemir, a.g.e., s. 187-188.
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Is giivencesine iliskin hiikiimlerin hukukumuza girmesinden &nceki dénemlerde,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 i¢cin neredeyse tamamen isletme i¢i bir
uygulama olan performans kavrami, is glivencesi hiikiimleri nedeni ile ilk kez

mahkemeye karsi savunulmasi gereken bir kavram olmustur.*"’

Calisanin yetersizliginden kaynaklanan gecerli sebepler arasinda “ortalama olarak
benzer isi gorenlerden daha az verimli ¢aligma” ifadesine yer verilmesi, performans
konusunda belli gostergelerin belirlenmesi, standart performans diizeylerinin
olusturulmasi gerektigi anlamina gelmektedir. Ayrica; ¢alisanin gosterdigi niteliklere
uygun performanstan daha diisiik performansa sahip olmasi da gecerli sebepler
arasinda yer almaktadir. Bu nedenle is giivencesinden sonra, eleman aliminda daha
bilimsel c¢alisilmasinin, segme — yerlestirme sistemini dikkatle yiiriitiilmesinin ve
dokiimantasyona &zen gdsterilmesinin Onemi artmistir ve giin gectikge de

artmaktadir.

Isletmelerde performans degerlendirmenin kullanilmasinmn  amaci, isgilerin
performanslarini 6l¢iimleyerek hem isletmeye hem de is¢iye, sonuclar hakkinda bilgi
vermektir. Basarisiz oldugu belirlenen iscilerin isten ayrilma kararlarinin
verilmesinde de performans degerlendirme sonuglar1 kullanilmaktadir. Bu noktada,
insan  kaynaklar1  bolimlerine diisen sorumluluk, mahkemeden is¢inin
yetersizliginden kaynaklanan fesih davalarinda, ispat ylikiimliiliigii agisindan 6nem
tastyan, acik hiikiimler igeren, isyeri hedeflerini saglamaya yonelik bir performans

yOnetim sistemi gelistirmektir.

Gecmis uygulamalara bakildiginda birgok sirkette sistem var olsa dahi ¢ogu zaman
sistemlerin yeterince etkin ve verimli sekilde ¢alismadigi goériilmektedir. Bunun
nedenleri; performans sisteminde standartlarin belirlenmemesi ve objektif, konu ile
ilgisi olmayan, gercek¢i olmayan, Olglilemeyen standartlar veya hedeflerin
Ol¢limleme kriteri olarak konulmasi, degerlendirme yapan kisilerin objektif olmamas1
ve performans degerlendirme sistemini ciddiye almamasi, kisiye performans ile ilgili

olarak geri bildirimde bulunmamas1 veya geribildirimi yeterli bir sekilde yapmamasi,

' Omer Ekmekgi, a.g.m., s. 101.



egitim yOnetimi, ticret ve odiil yonetimi, terfi ve atama, isten ¢ikarma gibi ¢alisana

yonelik kararlarda 6l¢iimleme ¢iktilarinin baz alinmamasidir.

Performans sonuglarinin ise iade davasinda delil olarak gosterilmesinin bir anlami1
olabilmesi i¢in, performans yoOnetim sisteminin kurulmasmda ya da revize
edilmesinde dikkat edilmesi gereken noktalar bulunmaktadir. Ilk olarak, standartlar
ve hedefler isteki basarty1 6lgmeye yonelik olmalidir. Isin ne oldugu tanimlandiktan
sonra, bu pozisyondan nelerin beklendiginin ve beklentiler dogrultusunda kisinin
hangi yetkinliklere sahip olmas1 gerektigi belirlenmelidir. Kisiye hedefler
verilecekse, hedeflerin kisiden beklenilen kritik performans gdstergelerini
yakalamaya yonelik somut, gercekei, Olgiilebilir ve ulasilabilir hedefler olmasi
gerekmektedir. Ikinci olarak sistemin yazili, imzali, onayli ve mutabakatli bir sekilde
yiiriitiilmesi ve performans degerlendirmenin en az yilda iki kere yapilmasi
gerekmektedir. Son olarak da performans degerlendirme sistemi diger insan
kaynaklar1 yonetimi alt sistemleri ile baglantili olmalidir. Bu, sistemlerin etkinligi ve
verimliligi i¢in gerekli bir dzelliktir. Oyle ki, calisan ve isletme arasinda ¢ikabilecek
hukuksal sorunlarda sistemlerin entegre bir sekilde kurgulanmis olmasi, igverenin,
calisgan motivasyonu ve verimliligini saglamada iizerine diisen sorumluluklar1 iyi

niyet ve objektiflik ¢ercevesinde yapma isteginde oldugunun bir gostergesidir.

Iscinin verimsizliginden ve yetersizliginden kaynaklanan bir fesihte dava yoluna
gidilmesi durumunda ispat edebilme acisindan performans degerlendirme sonuglar1
mahkemeye kars1 kullanilmaktadir. Bu nedenle performans degerlendirmenin
bilimsel yontemlerle yapilmasi, her tiirlii isin belgelerle desteklenmesi ve nesnel

kayitlarin tutulmasi bir zorunluluk haline gelmektedir.

Performans kriterleri, isyerinin gereksinimleri ve isyerinde yapilan isler dikkate
alnarak belirlenmelidir. Isyeri yonetimi, calisanlardan bekledigi isi dogru, acik,
anlagilir bir bi¢imde yazili olarak hazirlamali ve hazirlanan bu belgelerin ¢alisanlara

ise bagladiklar1 glin imza karsilig1 verilmesine 6zen gostermelidir.

Her isletme verimin Olgiilmesi konusunda, yapilan isin niteligi ve isletme
gereksinimleri dogrultusunda kendi performans kriterlerini belirlemekte serbesttir.

Iscinin yetersizligi nedeni ile agilan fesih davalarinda, mahkeme feshin gecerli olup



olmadigini incelerken, kural olarak, belirlenen Olgiilerin isabetli olup olmadigma

degil, bunlarin gergeklesme derecesine bakmaktadir.

Isverenin, iscinin performansmna iliskin yeterli acikliga sahip dlciimler yapmasi ve
bunlar1  belgelendirmesi gerekmektedir. Bu nedenle yapilan performans

degerlendirme yazili olmali, ya da hi¢c degilse sonuglar1 isciye yazili olarak
bildirilmelidir.

Performans degerlendirme siireci sona erdiginde, is¢inin performanst ortalamanin
altinda ise igveren performans karnesini is¢iye ibraz ederek is sdzlesmesini sona
erdirebilmektedir. Is sozlesmesinin performansa dayali olarak feshedildigi
durumlarda igverenin mahkeme siirecinde hakli iken haksiz duruma diismemesi i¢in,
performans degerlendirme formlarmin herhangi bir belirsizlige yol a¢gmayacak
sekilde acik, net, anlasilir bir bicimde hazirlanmasit ve yapilan degerlendirme

kayitlarinin is¢i sicil dosyasinda da saklanmasi 6nem arz etmektedir.
2.2.2.1.2. Se¢cme ve Yerlestirme Uygulamalarina EtKkisi

Se¢me ve yerlestirme faaliyetleri insan kaynaklar1 yonetiminin sirket digina agilan
kismidir. Aday arastirma ve bulma asamasi kurumu, adaylara karsi temsil eden bir
siirectir. Bu faaliyetin Onemi is giivencesi hiikiimlerinin yasal diizenlemelerle
saglanmasi ile daha da artmustir. Onemli olan, uyumsuz, verimsiz ve yetersiz iscilerin
sOzlesmesini kanunlarla uyumlu sekilde feshetmek degil, bu tarz is¢ilerin isletmeye

alinmasini engelleyecek bir se¢gme-yerlestirme sistemi gelistirmektir.

Bir isletmeye yon veren ve onu basariya veya basarisizliga gotiiren en 6nemli 6ge
insandir. S6z konusu 6genin igletmenin ger¢cek gereksinimi karsilayacak diizeyde ve
yetenekte bulunmasi ve bunlar arasinda en yararli olanlarin segilmesi, insan
kaynaklar1 yonetiminde basli basma Onemli bir konu ya da sorun olarak

degerlendirilmektedir.?*®

Segme ve yerlestirme siireci, meveut is¢i ihtiyaclarinin tespiti, bu ihtiyacin uygun

yollar ve araglarla duyurulmasi, is bagvurularinin alinmasi, goriismelerin yapilmasi

?1% Zeyyad Sabuncuoglu, a.g.e., s. 78.



ve uygun iscilerin ise, gdrevin gerektirdigi licret diizeyi ile yerlestirilmesini**® ve

oryantasyona tabi tutulmasi ¢alismalarini kapsamaktadir.**

Se¢me ve yerlestirme faaliyetlerinin bilimsel ve profesyonel olarak yerine
getirmeyen isletmeler, kisa bir tanigsma ve goriisme toplantisinin, dogru isgdreni

secmek icin yeterli oldugunu diisiinmektedir.”*

Oysa se¢me ve yerlestirme
faaliyetlerinin etkin bi¢imde yiiriitiilmesi, insan kaynaklar1 ydnetimi islevlerinin
yerine getirilmesinin 6n kosuludur. Nitekim is¢i secimindeki basar1 veya isabetli
karar verme, diger islevlerin yerine getirilmesindeki basariy1 da etkilemektedir. Bu
konuda yapilacak hatalarin sonradan diizeltilmesi oldukga gii¢ olmaktadir. Oyle ki,

bazi hatalar, para ve zaman kaybina neden olabilmektedir.**?

Secme ve yerlestirme siireci, 6nemli derecede caba ve zaman alan bir faaliyettir. Bu
stire¢, say1 ve nitelik olarak uygun iscilerin bulunmasmi ve isletmeye cekilmesini
igermektedir.””® Giiniimiizde is¢i alimi yapilacak pozisyona oldukgca fazla sayida aday
basvurmaktadir. Bu asamada pozisyon beklentilerini tam olarak karsilayabilecek ve
basvurular arasindan en faydali olabilecek adaylarin se¢imi olduk¢a zor ve uzmanlik
isteyen bir konudur. Nitekim insan kaynaklar1 yonetim sisteminin yayginlasmasi ile
neredeyse insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmin birer uzmanlik alanmi olarak

ayrilmaya baslamasi1 bunu agikca ortaya koymaktadir.

Is giivencesinin olmadig1 bir calisma yasaminda isverenler genellikle personel
secimine Ozen gostermemektedirler. Oysa giinlimiizde isletmelerin verimliligini
etkileyen politikalarin en onemli asamasmi eleman secimi olusturmaktadir. Is
giivencesi Oncesinde bircok kamu ve 6zel kesim isletmelerinde rasyonel olmayan

4

nedenlerle iscinin ise alindig1 goriilmektedir.®* Is giivencesi sonrasmnda ise

isverenler, gerek personel se¢iminde gerekse insan kaynaklari planlamas: sirasinda

daha dikkatli olmaktadirlar.

* jlhami Findikgl, a.g.e., 167.

Canan Cetin, “Personel Secme ve Yerlestirme Siireci”, inka Egitim Damismanlik insan Kaynaklari
Sertifika Programi Egitim Notu, istanbul, Haziran 2005, s.1.

22 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, insan Kaynaklar Yénetimi, izmir, Baris Yayinlari
Fakilteler Kitapevi, 2001, s. 95.

*?2 Dursun Bingdl, a.g.e., s. 163.

2 [smet Barutcugil, a.g.e., s. 257.

Recep Makas, a.g.m., s. 104.
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Is giivencesi saglamaya yonelik diizenlemelerin isletmelerde eleman segme ve egitim
siireglerinin rasyonellesmesinde 6nemli katkilar1 vardir.””® Nitekim giiniimiizde yasal
degisimler, yanlis personel aliminin maliyetini en somut sekilde gostermektedir.
Artik, “dogru ise dogru adam” anlayisi, sadece soOylemlerde kalmamakta,
uygulanmasi bir zorunluluk haline gelmektedir. Baz1 igletmeler se¢me ve yerlestirme
faaliyetlerini verimli bir bicimde gerceklestirememekte ve secilen kisinin ige uygun
olmamas1 durumunda, is¢inin isine son verip bir bagka isciyi ise alma yolunu tercih

etmekte, bir baska deyisle “olmazsa isten ¢ikaririm” politikasinit benimsemektedirler.

Is giivencesinin olmamas1 isverene diledigi zaman isciyi isten ¢ikarma firsati
vermekte, bunun sonucunda da isveren kendisine az maliyet yiikii getirecek iggiiciinii
tercih etmektedir. Is giivencesi ile birlikte isveren, daha tutarli segme ve yerlestirme
politikas1 uygulamaktadir. Fesih haklar1 sinirlanan igveren, ise alimlarda ¢ok daha
titiz davranmakta ve istihdam daralmasima neden olmaktadir. Isverenler isi ilk olarak
mevcut is¢iler arasinda paylastirmaya calismakta, gerekmedik¢e de is¢i alimina

gitmemektedirler.

Is giivencesi ile birlikte, isverenler iscileri isten ¢ikarabilmek i¢in bazi kisitlamalara
bagli olduklarmi bildikleri i¢in, alacaklar1 personelin se¢iminde, vasiflarinda, hatta
sayisinda daha dikkatli davranmak zorunda kalmaktadirlar. Nitekim isletmeler, her
zaman eleman sirkiilasyonun minimum diizeyde olmasini istemektedirler. Bu
sirkiilasyonu minimuma indirmek i¢in gereken verimlilik Ol¢lim sistemlerini
hazirlamak, insan kaynaklar1 yoneticilerinin dnemli gdrevlerinden biri olmaktadir. Is
slireclerinin, temel fonksiyonlarm, baglantili fonksiyonlarin, rollerin, gorevlerin
dogru tanimlandig1 bir sistemde, feshe ugrayacak bir elemanin se¢iminde, dncelikle
insan kaynaklar1 yonetim sistemleri sorgulanacaktir. Bu nedenle sistem, uygun

olmayan eleman1 deneme siirecinde eleyecek sekilde revize edilmelidir.

Tutarli bir se¢gme ve yerlestirme politikasi, isletmenin verimliligini dogrudan
etkilediginden, iyi sec¢ilen, isletmelerde belirli bir ihtiyaca cevap vermek iizere ise

alman, belirli testlerden gegirilen is¢inin mesleki egitimle de donatilmasi ile isletme

?> Mustafa Yasar Tinar, Ogul Zengingéniil, a.g.m., s. 62.



cok yiiksek verime ulagabilmektedir.”*® Bu siire¢ neticesinde is¢i isten ¢ikarilsa bile,
sahip oldugu bilgi ve donanimla c¢ok daha kolay is bulabilme olanagina sahip
olmaktadir. Iscinin mesleki egitim diizeyinin arttirilmasi, isgiye mesleki bilgi ve
deneyimin kazandirilmasi, isgiicii piyasasinda yapisal degisikligi de beraberinde

getirmektedir.

Is giivencesi hiikiimleri sadece hizmet akdinin sona erdirilmesi asamasinda degil,
sO0zlesmenin yapilmasi agamasinda da biiyiik 6nem tagimaktadir. Yalnizca personel
ac1gm1 kapatmak amaci ile is¢i alan igverenler unutmamalidir ki, bir is¢iyi isletmeye
almak kolay; ancak onu isletmeden uzaklastirmak oldukca zordur. Isletmenin
karsisina yasalar, sendikalar hatta acik bir haksizlik varsa is arkadaslar1
¢ikabilmektedir.””” Bu nedenle ise uygun personel segmek, profesyonel bir se¢gme ve
yerlestirme sistemi olusturmak ve ise baslayan personelin herhangi bir nedenle
cikisinda gosterilen nedenlerin gegerliligini ispat edebilmek i¢in asagidaki hususlar

g6z Oniinde bulundurulmalidir.

e Biitiin pozisyonlar icin, herhangi bir uyusmazlik durumunda siirecin
sistematik sekilde yapildigmi gosterebilmek i¢in mutlaka se¢gme-yerlestirme
prosediirii olusturulmalidir ve bu prosediir kagitta kalmamali, uygulanmalidir.

e Siirecin her asamasindaki calismalar yazili olmali ve gerekli kisilere
duyurulup imzalanmalidir.”®

e Pozisyonlar i¢in yetkinliklere dayali bir soru kitap¢igi olusturulmalidir.

e Ise en uygun personel se¢imini saglikli yapabilmek i¢in, miilakatlar ¢cok etkin
kullanilmalidir. Miilakatlarin etkinliginin arttirilmasinda, “psikometrik
testler”, “beceri, algilama, uyum testleri” kullanilmalidir.?”

e Personel segme goriismelerini gerceklestirecek kisiler, miilakat teknikleri ve

siire¢ hakkinda egitilmelidir.”

*2® Muzaffer Kog, a.g.e. , s. 27.

Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e., s. 79.

ilhan Ozdiller, “is Glivencesi Yasasinin insan Kaynaklari Yonetimine Etkisi-1: Yetkinlikler ve
Secme/Yerlestirme”, Human Resources insan Kaynaklari ve Yonetim Dergisi, Subat 2003, s.17.
**° Fevzi Demir, “Is Giivencesi Yasasi Ne Getiriyor, Ne Gétiiriiyor?”, (Cevrimici)
www.insankaynaklari.com, 25 Haziran 2008.

*ilhan Ozdiller, a.g.m., s.17.
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e Ise baslatilan personelin iicreti, is degerleme calismalar1 ve iicret sistemine
uygun olarak, adaletli sekilde belirlenmelidir.
e Sec¢cme-yerlestirme faaliyetleri ile diger insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri

entegre sekilde yapilmalidir.

Performans yetersizligi olan, uyumsuz ve diizensiz is¢ilerle karsilasma riskini
azaltmak icin se¢me ve yerlestirme sistemleri dikkatle gézden gegirilmelidir. Isci
alinacak pozisyonun Ozelliklerini ve gereklerini bilmek, bunlar dogrultusunda
basvurularda aranacak yetkinlikleri dogru tespit edebilmek, bagvuran adaylarin bu
yetkinliklere ne Olclide sahip oldugunu Olclimleyebilecek degerleme aracglari
kullanmak, deneme siiresini etkin kullanmak ileride sorunlu durumlar ve sorunlu

iscilerle karsilagma olasiligin1 azaltacaktr.

Gegerli nedenler arasinda uyum yetersizliginin azhig1 da yer almaktadir. Isverenin,
is¢isini uyum yetersizligi nedeni ile isten ¢ikarmasi durumunda, mahkeme karsisinda,
iscisini yeterli sekilde oryantasyona tabi tuttugunu ispat etmek durumunda
kalmaktadir. Bu nedenle organizasyonlarda oryantasyon siirecinin gerg¢ekten ciddiye

alinmasi, bu konuda raporlama yapilmasi gerekmektedir.

Se¢me ve yerlestirme siirecinin basarili bir sekilde tamamlanmasi icin yasalara
uygun olarak gerceklestirilmesi sarttir. Siire¢ igerisinde yasal olmayan, dava agma
hakki doguracak herhangi bir unsurun bulunmamasi gerekmektedir.** Esitlik ilkesine
uygun davranilmasi, cinsiyet, din, dil, irk, sakatlik ya da medeni durum temelinde

ayrim yapilmamasi gerekmektedir.

Secme ve yerlestirme siirecinde kullanilan tiim dokiimanlarm, hukuki alanda bir
aciklik yaratmayacak sekilde hazirlanmasi gerekmektedir. Iscinin ilk goriismede
dolduracag: is basvuru formu, ise basladiginda imzalayacagi sozlesmesi, gorev
tanimi, oryantasyon egitim siireci, deneme siiresi degerlendirme formlar1 vb. evraklar

kisinin 6zlilk dosyasinda saklanmalidir.

Is giivencesinin yasal diizenlemelerle saglanmasi, kisilerin daha isletmede calismaya

baslamadan Once karsilastigi se¢cme-yerlestirme siirecinde, ileriye yonelik isabetli

2! ismet Barutcugil, a.g.e., s. 260.



tahminlerde bulunma zorunlulugunu getirmektedir. Se¢cme ve yerlestirme
faaliyetlerinin sonrasinda da insan kaynaklar1 yonetiminin temel konularindan olan is
tanimlarinin hazirlanmasi, yeterlilik analizlerinin yapilmasi, beklenen ve gerceklesen
hedeflerin aciklikla ortaya konulmasi, kisi bazinda performans 6l¢timiiniin yapilmasi,

temel basar1 gostergelerinin uygun bir bi¢imde tespit edilmesi gerekmektedir.

Is giivencesinin yasallasmasi, isletmelerin bilimsel yontemlerle daha rasyonel bir
secim sistemi olusturmalarini, “olmazsa isten atarim” diyerek is¢i alimindan
vazgecerek ise alim sistemlerini giiclendirmelerini, rasyonel istihdam politikalarini

saptamalarim gerekli kilacagi diisiincesini paylagsmaktayiz.**®
2.2.2.1.3. insan Kaynaklar1 Planlamas1 Uzerine Etkisi

Insan kaynaklar1 planlamasi, uygun say1 ve nitelikteki isciyi, uygun yerde ve
zamanda bulundurma faaliyetleri seklinde tanimlanmaktadir.”® Mikro agidan
bakildiginda insan kaynaklari planlamasi, isletmedeki her bolim icin gelecekte
nicelik ve nitelik olarak gerekli personel gereksinmesinin dnceden saptanmasi, bu
kaynagin nereden, ne zaman ve nasil karsilanacagmin belirlenmesi olarak
tanimlanmaktadir. Yani, insan kaynaklar1 planlamasi, bir organizasyonun personel
ihtiyacinin  tahmini ve bu ihtiyacin giderilmesi i¢in gerekli faaliyetlerin

basamaklandirilmasidir.?*

Insan kaynaklar1 planlamasi, yalnizca gelecekte isletmenin ihtiya¢ duyacag: isgiicii
miktarmin tahmin edilmesinin Otesinde, isletmedeki tiim c¢alisanlar1 ilgilendiren,
onlarin haklarin1 koruyan, egitimlerinden kariyerlerine, sosyal gilivencelerine kadar

uzanan genis bir planlama siirecidir. **°

Insan kaynaklar1 planlamas1 yapilmasmin Orgiitsel agidan iki temel amaci

bulunmaktadir.”*® Bunlar;

232 . . e . .
Fevzi Demir, a.g.m., (Cevrimici) www.insankaynaklari.com.

Zeyyad Sabuncuoglu, a.g.e., s 32.

Zeyyad Sabuncuoglu, a.g.e., s. 28.

Neslihan Okakin, “insan Kaynaklari Planlamasini Etkileyen Faktérler Uzerine Bir Arastirma”, Oneri
Dergisi, Sayi: 9, Yil: 4, C.1I., Ocak 1998, s. 198.
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e Insan kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilmasimi saglamak,

e Daha donanimli ve yetigmis insan kaynaklarina sahip olmak.

Isletmelerde insan kaynaklar1 planlamasi c¢alismalarinmn saglikli olarak yapilmasi
onem arz etmektedir. Her seyden Once insanin kendisi isletme icin maliyet
unsurudur. Nitekim, iyi sekilde yapilmayan planlama, gereksiz sayida is¢inin
istihdam edilmesine ve maliyetlerin artmasina neden olabilmektedir. Ayni sekilde
gerektiginden daha az sayida is¢i calistirarak isin tamamlanmasini saglamaya
calismak da iscilerde is ylikiine neden olmakta ve bu durum iscilerin verimliligini

diistirmektedir. Yani sonug yine isletmenin zararina ger¢eklesmektedir.

Etkin bir insan kaynaklar1 planlamasi i¢in oncelikle, mevcut yap1 incelenmeli ve is
analizleri yapilmaldir. Organizasyon gézden gegirilmeli, diisiik verimle c¢alisan
isciler tespit edilmelidir. Son olarak da is tanimlar1 olusturularak, bu iste ¢alisacak
kadro sayilarmin saptanmas: gerekmektedir. insan kaynaklar1 planlamas: yapilirken
ic ve dis degiskenler de gdz Oniinde bulundurulmalidir. Isletme ici degiskenler;
iscinin, emeklilik, terfi, isten ayrilma, yer degistirme hareketleri, isletmenin biiylime
ve kiiciilme kararlar1, biitce planlamasidir. Isletme dis1 degiskenler ise; isgiicii arz ve
talebi, egitim diizeyi, sosyal ve Kkiiltiirel yapi, teknoloji, genel ekonomik durum,

rekabet kosullari, yasal diizenlemeler, ¢cevresel degisikliklerdir.

I¢ ve dis degiskenlerin insan kaynaklar ile ilgili kararlar1 ve uygulamalar1 dogrudan
ya da dolayli olarak etkilemesi kaginilmazdir. Bu nedenle 6zellikle dis degiskenlerin
olabildigince ayrintili tahmin edilmesi ve insan kaynaklar1 planlamasina yansitilmasi

gerekmektedir.”’

Insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken, organizasyonun hedeflerine baghlik,
karsilasilan problemlerin ¢oziimiinde yaraticilik, sorumluluk ve girisimcilik, is ahlak1

ve diirtistliik, fayda / maliyet analizi, uygulama ve takip 6nem arz etmektedir.

Isverenin isciyi keyfi olarak isten ¢ikarmasmi &nleyen is giivencesi hiikiimleri,
isletme yOnetiminde insan kaynaklar1 planlamasmnimn Onemini gilin gegctikte

arttirmaktadir. Is giivencesi kapsamindaki is¢inin isten ¢ikarilmasinin gecerli nedene

27 ismet Barutcugil, a.g.e., s. 242.



dayandirilmasi zorunlulugu ile birlikte, isletmelerde olmas1 gereken is¢i ihtiyacinin
belirlenmesi konusunda daha rasyonel ve sistematik ¢aligmalarin gerceklestirilmesi

gerekmektedir.

Etkin bir insan kaynaklar1 planlamasi, olmasi gereken personel miktar1 ile olan
personel miktarinin birbirine denk olmasini saglamalidir. Tam olarak personel
ihtiyacinin belirlenebilmesi icin isletmeler, insan kaynaklar1 planlamasindan 6nce
mevcut kaynak envanterinin kontroliinii yapmalidir. Nitekim isletmede c¢alisan;
ancak kadro fazlasi, uyumsuz, verimsiz, beklenen performansi gosteremeyen isgiler
de bulunmaktadir. Isletme bu iscileri calistirmaktan bir an dnce vazgecmelidir.?®®
Ciinkii is giivencesi hiikiimleri, is¢i sayisin1 yeterli ve az sayida tutmaya tesvik

etmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklar1 yonetiminin diger siiregleri igin temel
olusturmaktadir. Insan kaynaklar1 planlamasi saghkli bir bigimde yapilmamissa
secme yerlestirme siirecinde bilimsel yontemler kullanilarak alinan iscinin is
tatminsizligi yasama olasilig1 yiiksektir. Ayrica kariyer c¢aligmalarinin sekteye
ugramasi, egitim caligmalarinda zaman ve emek israfi yasanmasi s6z konusu

olabilmektedir.

Bilimsel yontemler kullanilarak yapilan, degisen hacimlere ve is ihtiyaglarina gore
donemsel olarak goézden gecirilen insan kaynaklar1 planlamalari, is¢i ihtiyacini
saglam kriterlere dayanarak tespit edilmesine yardimc1 olmaktadir. Insan kaynaklari
planlamasi yapilirken i¢inde bulunulan sektoriin, miisterilerin beklentileri, ihtiyaglari,
davraniglari, is siiregleri ve is gerekleri, isci ihtiyacinin siirekliligi, donemselligi ve
yapilan ise bagli olarak is¢i sayisimi etkileyecek her tiirlii faktdr goz oniinde
bulundurulmalidir. Ancak bu sayede isletmede ihtiya¢ fazlasi is¢i bulunmayacak,

isten ¢ikarmalara gerek duyulmayacaktir.
2.2.2.1.4. Egitim ve Gelistirme Uygulamalarina EtKisi

Egitim, bireylerin ya da gruplarin isletmede iistlendikleri ya da ileride iistlenecekleri

gorevleri daha etkili ve bagarili yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki ve bilgi ufuklarini
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genisleten, diisiince, rasyonel kararlar alma, davranig, tutum, aligkanlik ve
anlayiglarmda olumlu degisimler yapmay1 amacglayan, bilgi, gorgii ve becerileri
arttiran egitsel eylemlerin biitiiniidiir.”** Egitimin temel amaglari, ekonomik amaglar

ile toplumsal ve bireysel amaglar olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.**°

Ekonomik amaglar:: Is gorenlere iste gerekli, bilgi, beceri ve tutumlarin
kazandirilmasi, isletmede kontrol ve denetim yiikiiniin azaltilmasi, is kazalarin
azaltilmasi, i giivenliginin saglanmasi, hata oranlarinin diisiiriilmesi, buna baglh
olarak bakim ve onarim giderlerinin azalmasi, malzeme ve hammadde israfinin
onlenmesi, yeniliklere ve gelismelere personelin uyumunun saglanmasi ve buna bagh

olarak isgiicii devri nedeniyle ortaya ¢ikacak olan maliyet kayiplarinin azaltilmasidir.

Toplumsal ve bireysel amaclart: Isgorenlerin motive edilmesi, isgdrenlerin giiven
duygusunun gelistirilmesi, isgorenlerin bilgi ve yeteneklerini arttirarak, yiikselme
olanaklar1 saglanmasi, iggorenler arasinda isbirligi ve koordinasyon saglanmasi,
isgdrenlere basarili olmanin yollarinin acilmasi ve bu sekilde is tatmininin

saglanmasi, Orgiitiin amaglariyla, bireysel amaglarin biitiinlestirilmesidir.

Bu amaglar diginda mevcut personelin yiiksek performans gostermesi ve yeni alinan
personellerin de sirkete uyumunun saglanmasi ve beklentilerin bir an Once

karsilanmasi, sistemli egitim faaliyetleri ile saglanabilmektedir.***

Egitim ihtiyaglarmin belirlenmesinde organizasyonel analiz, kisi analizi ve gorev
analizi*** yapilmali, analiz yapilirken isi yapan kisinin gézlemlenmesi, anket, teknik

el kitaplar1 ve kayitlarin okunmali, konularinda uzman kisilerin goriisii**® alinmalidir.

Organizasyonun rekabet¢i Ustlinliigiinii saglayacak en Onemli gii¢ olan insan

kaynaklarmin belirlenecek vizyon, misyon, amaglar, uzun donemli planlar ve

%% Zeyyad Sabuncuoglu, a.g.e., s. 124.

Oya Ozcelik, “Egitim ve Gelistirme,” insan Kaynaklari Yoénetimi, 2. Baski, istanbul, istanbul
Universitesi isletme iktisadi Enstitlisii Arastirma ve Yardim Vakfi Yay. No: 7, 2000, s. 172.

" ismet Barutcugil, Egiticinin Egitimi, istanbul, Kariyer Yayinlari: 22, Kariyer Yayincilik, 2002, s. 51.
Oya Ozcelik, a.g.e., s. 178.

Raymond A. Noe, insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, Ed. ve Cev. Canan Cetin, istanbul, Beta
Basim Yayim Dagitim Yay. No: 938, 1999, s. 59.

240

242
243



stratejiler dogrultusunda egitilmesi ve gelistirilmesi ciddi bir yonetim anlayisini ve

cabasini gerektirir.

Isgiiciine gercek giivence, kati koruyucu kurallarla degil, calisanlari gelecegin
islerine egitim yoluyla hazirlamakla saglanabilmektedir.”* Is giivencesi hiikiimleri ile
is¢inin igten ¢ikarilmasinin zorlagsmasi nedeni ile igveren, mevcut iscilerini egitmek
ve gelistirmek i¢in uygulamalara yonelmektedir. Yani is gilivencesinin yasal
diizenlemelerle saglanmasi, isgiicii piyasasinda yapisal degisikliklere yol
acabilmektedir. Isgiiciiniin mesleki egitim diizeyinin arttirilmasi, is¢iye mesleki bilgi-

beceri kazandirilmasi, ¢alisma yasamimin kalitesini arttirmaktadir.**

Sistematik bir insan kaynaklar1 planlamasi, rasyonel bir igse alim sistemi ile istihdam
edilen is¢inin yetkinliklerini gelistirme, egitimlerin sonuglarmnin izlenmesi ve

degerlendirilmesi konusuna 6nem kazandirmaktadir.

Iscinin her tiirlii egitim ve gelistirme uygulamasina ragmen isletmeye katkismin
saglanmamasinin ispati, is¢inin isten c¢ikarilmasinda gecerli sebep olarak oOne
stiriilebileceginden; iscinin performans kayitlary, egitime katilma kayitlari, egitim
degerlendirme raporlar1 yazili olmali ve is¢i 0zliik dosyasinda bulundurulmalidir.
Ciinkii 4857 sayili Kanun’un 18. maddesinin gerekcesinde, 6grenme ve kendini
yetistirmede yetersizlik, sozlesmenin isveren tarafindan feshinde gegerli nedenlerden
biri olarak gosterilmektedir. Calisanlarin gerek isletme icinde, gerekse isletme
disinda egitimlere katiliminin saglanmasma ragmen, kisi 0grenme ve kendisini
yetistirmede yetersiz kaliyorsa, iscinin yetersizliginden kaynaklanan gecerli nedenle

sozlesmenin feshedilmesi miimkiin olabilmektedir.*®

*** Mustafa Yasar Tinar, Ogul Zengingéniil, a.g.m., s. 62.

Recep Makas, a.g.m., s. 104.
Tankut Centel, “Feshin Gegerli Nedene Dayandirilmasi, ispat Yiikiimliiligii ve Sonuglari,” MESS
Mercek Dergisi, Sayi: 30, Nisan 2003, s. 11-12.
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2.2.2.1.5. Ucret Yonetimi Uzerine EtKisi

Ucret, bir iiretim faaliyetine bedensel ve diisiinsel ¢aba harcayarak katkida bulunan
isciye emegi karsiligi liretim miktari, zaman veya baska bir kritere gore belli bir

yontemle hesaplanarak 6denen paradir.>*’

Ekonomik ag¢idan iicret “emegin fiyat1”, sosyal siyaset agisindan “iggdrenin ge¢im
kaynagr” dir. Is Kanunu ise {icreti “genel anlamda iicret bir kimseye bir is
karsiliginda, igveren veya liciincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile 6denen
tutardir” biciminde tanimlanmustir. Ucret, isletmede iiretimi ve {iretimin verimliligini,
dolayist ile biliylime ve gelismeyi arttiran 6nemli bir faktor oldugu gibi, is¢ileri
isletmeye baglayan ekonomik bir tesvik aracidir. Bu nedenle, insan kaynaklari
yonetimi bakimindan iscilerin iicretlendirilmesi 6nemle ele alinmali, miimkiin

oldugunca objektif kriterlere gore davranilmalidir.

Ucretler belirlenirken esitlik, biitiinliik, objektiflik ve esneklik ilkeleri ile dengeli ve
pozisyona gore iicret ilkeleri gdz oOniinde bulundurulmalidir.**® Bu ilkeler
dogrultusunda iicretler belirlenirken, piyasadaki iicret diizeyleri ve performans

degerlendirme sonuclar1 da dikkate alinmalidir.

Isciler, iicretleri ile ilgili her seyi bilmek durumundadirlar. Neden bu iicreti
aldiklarini, iicretlerinde ne zaman ve ne kadar artis olacagini, artista nelerin rol
oynadigini, performansin iicrete nasil yansidigini, statiilere iliskin standartlarin ne
oldugunun iscilerle paylasilmasi gerekmektedir. Ucret politikasmin iscilerden
saklanmas1 ve iscilere higbir sekilde aciklama yapilmamasi, is¢inin kuruma olan

giivenini zedeleyebilmektedir.**®

Is giivencesi hiikiimleri iicretlendirmeyi dolayli olarak etkilemektedir. Ucret
tanimlarinda “is” kavramindan bahsedildigi i¢in, is¢inin yaptigi isin tanimlanmasi
onemlidir. Bu noktada yapilan islerin analiz edilmesi ve karsilagtirmali sekilde, yani
is degerlemesi yapilarak ficretlerin belirlenmesi 6nem tagimaktadir. Nitekim is

kanununun esit davranma ile ilgili 5. maddesi de kisiler arasinda cinsiyet, inan¢ gibi

7 smail Ataay, insan Kaynaklar Yonetimi, 7. B., Eskisehir, Web-Ofset, 2004, s. 200.

smet Mucuk, Modern isletmecilik, 13. B., istanbul, Tiirkmen Kitapevi, 2001, s. 358.
ilhami Findikei, a.g.e., s. 352.
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nedenlerle ayrim yapilmadan esit licret verilmesini gerektirmektedir. Aksi takdir de
isverenin tazminat Odemesi Ongoriilmektedir. Esit ise farkli iicretlendirme
yapilabilmesi i¢in, licretlerin yetkinliklere dayali olarak belirlenmesi gerekmektedir.
Bu {icretlendirmenin adil oldugunun ispatlamak i¢in is analizi ve degerlemesinin
bilimsel yontemlerle yapildigint ve yetkinliklerin iyi tanimlandigini ortaya
koyabilmek sarttir. Yani bu ispat iyi bir iicretlendirme sistemi ile miimkiin

olabilmektedir.

Is giivencesinin iicret yonetimini dolayli olarak etkileyecegi bir diger konu da
sendikal faaliyetlerdir. Nitekim, isletmede sendikal faaliyetlerin artmasi, iicret
seviyesinde yiikseltici etki yapmaktadir. Is giivencesi ile sendikalarin etkinligi ve
dolayistyla sendikalarin igverene karsi pazarlik giici de artmaktadir. Toplu
pazarliklarla isletmenin iicret diizeyini de degistiren sendikalar; ayni zamanda is
analizi, i3 degerlemesi, tlicret arastrmalar1 gibi asamalarda da sz sahibi

olmaktadir.”°
2.2.2.1.6. Kariyer Yonetimi Uygulamalarina Etkisi

Kariyer, bireyin isi ile ilgili pozisyonlar1 kisisel yasam silireci boyunca pes pese
kullanmasidir. Kariyer planlamasi, bireyin orgiitte kendisine bir kariyer yolu secerek
bu yolda ilerlemeye baglama siirecinde; kariyer amaglarini ve bu amaglari

gerceklestirecegi araglari belirleme siirecidir.”

Kariyer yonetimi, is¢inin kariyer amaglarmnin belirlenmesini, geri bildirim almasmi
ve kariyerindeki ilerlemeyi ele alan dinamik bir siirectir ve insan kaynaklar1 planlar1
ile sistemin biitiinlesmesini, kariyer yollarmin belirlenmesini, kariyer bilgisinin
arttirtlmast  i¢cin  acik  iglerin  duyurulmasini, iscilerin  performanslarmin
degerlendirilmesini, astlara kariyer damigmanligi yapilmasini, is deneyimlerinin
arttirilmasin1 ve egitim programlarinin diizenlenmesini icermektedir. Yani, kariyer
yonetimi, bir c¢alisganin doldurdugu pozisyonun organizasyondaki yerini bilmesi,

pozisyonun gereklerinin  farkinda olmasi, kendisi i¢in  organizasyonda

230 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Gonil Budak, a.g.e., s. 330.
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ilerleyebilecegi pozisyonlari bilmesi, kariyer caligmalarina uygun olarak kisisel

gelisim planlarmin yapilmasi, kisinin gelecege hazirlanmasi olarak diistiniilmektedir.

Insan kaynaklar1 biriminin ve bu arada biitiin ydneticilerin kariyer yonetimindeki
temel sorumlulugu, is¢ilerin kariyer planlamalarina yardime1 olmak ve entellektiiel

yeteneklerini, kapasitelerini arttirmalarini desteklemektir.”

Organizasyonlar agisindan kariyer yonetimi ¢aligmalarinda, kisinin kariyer yolunda
ilerlemesinin saglanmasmin yaninda, ihtiya¢ oldugu anda bosalan bir pozisyonu
doldurabilecek kisinin hazir bulunmast amaglanmaktadir. Bu isletmelerde

“yedekleme ¢aligmalar1” olarak adlandirilmaktadir.

Is giivencesini saglamaya yonelik hiikiimlerin hukukumuza girmesi dolayisiyla,
isletmeler mevcut iscilerini en iyi sekilde degerlendirme yoluna gitmekte, is
giivencesi ile isletmelerde is¢i devrinin hiz1 da azalmaktadir. Mevcut is¢ilerini uzun
donem istihdam etmeyi diisiinen bir isletmenin, bu iscilerin kariyer planlarmi da
yapmasi, hem is¢ilerin daha etkin ¢calismasini saglamakta hem de isletmenin istedigi
zaman, istedigi niteliklerdeki is¢iyi ihtiya¢ duyulan ise atayabilmesine imkan

vermektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasmin ve organizasyonunun yapilabilmesi, is¢ilerin kariyer
planlarinin etkin bir sekilde yapilmasina baghdir. Kariyer yonetimi, orgiitliin insan
kaynaklarmin gelistirilmesi siireci olmasi nedeni ile insan kaynaklar1 planlama
stirecinden elde edilen bu veriler, kariyer yonetim siirecinin girdisini olugturmaktadir.
Is giivencesi uygulamalarmin insan kaynaklari planlamasi uygulamalarina etkileri,

dolayli olarak kariyer yonetimi uygulamalarini da etkilemektedir.

Is Kanunu’nda belirtilen hakli nedenler disinda personelin, isten ¢ikarilmasi, basarili
bir kariyer yonetimi agisindan son derece onemlidir. Clinkii, ise alinacak personelin
secilmesi kadar, isten ¢ikarilacak personelin belirlenmesi de kariyer yOnetimi
acisindan biiyiik énem tasimaktadir. Isten ¢ikarilacak personellerin dogru secilmesi,

kalan personellerin motivasyonu acisindan da son derece onem arz etmektedir.

>? [smet Barutcugil, a.g.e., s. 321.



Isletmeler kariyer ydnetimi ile birlikte calismay diisiindiikleri kisileri isten ¢ikarmak

yerine, daha az nitelikli personeli isten ¢ikarmayi tercih edebilmektedirler.

Is giivencesi ve kariyer yonetimi uygulamalar etkilesimi sayesinde, is¢i ve isveren

arasinda uzun dénemli bir baghlik gelismektedir.
2.2.2.1.7. Is Analizi - is Tammlar1 Uzerine Etkisi

Is analizi, bir isin niteligini, gereklerini ve ¢alisma kosullarmi gesitli yontemlerle
arastiran bilimsel bir ¢alismadir. Is analizi ¢alismalar1 sonucu, bir isin ne oldugu,
ni¢in ve nasil yapildig1 ve o isin yerine getirilmesi i¢in ne gibi bilgi, yetenek, ustalik

ve sorumluluk gerektigi saptanmaktadir.”

Is analizlerinin amaci; gérev, yetki ve sorumluluklarin belirlenerek is tanimlarmin
hazirlanmas1;”* temel hedefi ise, is ile bu isi gergeklestirecek kisi arasmmda uyum

saglayacak bilgilerin edinilmesidir.>*®

Is analizleri sonucunda elde edilen veriler, isletmeye yeni alinacak iscilerde aranmas1
gereken Ozelliklerin belirlenmesinde ve is¢i se¢me slirecine dair standartlarin
olusturulmasinda, insan kaynaklar1 planlamasi c¢aligmalarinda, performans
degerlemesi i¢in gerekli verilerin saglanmasinda ve iicret sisteminin
olusturulmasinda yardimci olmaktadir. Ancak bu verilerin elde edilmesi i¢in, is
analizlerinde, isin iceriginin, isin gerceklestirilmesi sirasinda ihtiya¢ duyulacak arag—
gereclerin, isin yapilabilmesi i¢in gereken asamalarmn, davranislarin, isin
gerceklestirilme siirecinin, isin gerektirdigi bireysel 6zelliklerin, igin sorumlulugunun

ve risklerinin belirlenmesi gerekmektedir.>*

Is analizi ¢alismalarmin bir uzantist olan is tamimlarinda, isin 6zellikleri, yararlari,
gerektirdigi yetenek ve sorumluluklar ve isin igerigi yer almaktadr.® s
tanimlarinda, is analizinden elde edilen bilgiler daha agik ve anlasilir bicimde kagit

lizerine, belirli standart kaliplar haline dokiilmektedir. Is tanimi, isgdrenin hangi

#*3 Zeyyad Sabuncuoglu, a.g.e., s. 60.

Sadi Can Saruhan ve Ayla Oncer Ozdemir, a.g.e., s.177.
ilhami Findikei, a.g.e., s. 143.

ilhami Findikel, a.g.e., s. 143-144.
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kosullar altinda tam olarak ne yaptigini agiklayan yazil bir belgedir. Is analizi, islerle
ilgili bilgileri toplayan bir mekanizma iken; is tanimi, is analizleri ile toplanan

bilgilerin sistematik ve bilingli sekilde sunan bir tekniktir.**®

Is tanimlarinm; isin genelinde yapilmasi gereken ana gdérev ve sorumluluklari,
isin en 1iyi sekilde yapilabilmesi ig¢in gerekli bilgi, egitim, tecriibe, yetkinlik
seviyelerini, pozisyon sahibinin ana yetkinliklerini ve farkli is sozlesmeleri igin

isin siiresini kapsamasi gerekmektedir.

Is tanimmm kullanim amagclari; beklentilerin netlestirilmesi, ise alm ile ilgili
kararlarin verilmesi, licret degisiklikleri, terfiler ve disiplin ile ilgili durumlarda
verilen kararlarin dogrulanmasi, yeniden yapilanma siirecinde, degisen organizasyon
yapist ve siireglerden 6nce ve sonra organizasyonda nelerin yapilmakta oldugunun ve
nasil degiseceginin ortaya konmasi, Kanun sonrasinda is sdzlesmelerinin feshi
stirecinde feshin gegerli bir sebebe dayandiginin ispat edilmesi amaciyla is ile ilgili
gorev ve sorumluluklarin veya gerekliliklerin ¢alisana yazili olarak iletildiginin
ortaya konulmasidir. s tanimlari ile birlikte gecerli nedenlerin ¢alisandan mi1 yoksa

isten mi kaynaklandigi da tespit edilebilmektedir.

Is tanimlari, yetkinlik modelinin gelistirilmesinde, personel se¢me ve yerlestirmede,
is degerlemede, {icret yOnetiminde ve Tiicret arastirmalarinda, performans
yonetiminde, organizasyonel yapilanmalarda ve siire¢ iyilestirmede, insan giicii
planlamasinda, kariyer yOnetimi ve yedekleme planlarinda, egitim ydnetiminde
kullanilmaktadir. Goriildiigli iizere insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 birbirleriyle
baglantili bir sistemdir. Bu nedenle tek bir fonksiyonun olmamasi, diger

fonksiyonlarinda saglikli isleyememesine neden olmaktadir.

Is tanimlar1 hazirlanirken; ¢ok dar, kisithi ve ¢ok genis ifadeler kullanilmamasma,
detayli degil ama isin Ozlinii igeren tanimlar yapilmasmma dikkat edilmesi
gerekmektedir. Is sozlesmesinde kisinin iistlenecegi sorumluluklar ve bu

sorumluluklara iliskin basari kriterlerinin, sirketin i¢ yonetmelikleri ile diizenlendigi

#*% Zeyyad Sabuncuoglu, a.g.e., 64-65.



yoniinde bir ifade eklenmesi ve sdz konusu dokiimanlarm kisiye teblig edildiginin

belgelenmesi yararli olmaktadir.

Is giivencesinin yasal diizenlemelerle saglanmasi ile isletmelerde norm kadro
calismalarinin yapilmasi ve gorev tanimlarmin olusturulmasi, sézlesmenin feshi
sirasinda, feshin gecerli nedene dayandirilmasi agisindan oldukca 6nem tasimaktadir.
Iscinin isini tam olarak yapip yapmadigini veya eksik yerine getirdigini
ispatlayabilmek, is¢inin o is i¢in yeterli olmadigini savunabilmek ancak yazili, onayli
is tanimlar1 ile miimkiin olabilmektedir. Is tanimlarindaki ifadelerin isgiler tarafindan
da anlasilabilmesi i¢in ag¢ik ve net olmasi onemlidir. Is tanimlar1 belirsizlige yer
vermeyecek sekilde hazirlanmali ve onaylt bir Ornegi is¢i Ozliik dosyasinda

bulundurulmalidir.
2.2.2.2. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Uzerine Etkisi

2.2.2.2.1. insan Kaynaklan Bilgi Sistemi Uzerine Etkisi

Personel bilgilerinin kayitlanmasi, diizenli olarak giincellenmesi ve gerektiginde
arsivlenmesi, insan kaynaklar1 yonetimi igin énemli bir detaydir. insan kaynaklari
bilgi sistemi, isletmelerde ise ve iscilere ait tiim bilgilerin diizenli sekilde toplanmasi,
saklanmas1t ve analiz edilerek ¢esitli raporlara ulasmasmna olanak veren bir

sistemdir.>°

Insan kaynaginimn rekabet unsuru olarak belirlenmesi ve insan kaynaklar1 yonetimine
verilen onemin artmasi ile birlikte insan kaynaklarina iligkin bilgilerin toplanmasi,
depolanmasi, ¢esitli bilimsel yontemlerle ve birbirleriyle koordineli olarak islenmesi,
ihtiya¢ duyulan noktalara gonderilmesi ve elde edilen sonuglarin sonraki safthalara
girdi olarak aktarilmasi yontemi olarak tanimlanan bilgi sistemlerinin etkinligi

artmistir.

Yonetim bilgi sisteminin bir alt sistemi olarak islev gbren insan kaynaklar1 bilgi
sistemi, temel insan kaynaklar1 faaliyetlerinin yiiriitiilmesi sirasmnda insan kaynaklar1

yoneticilerine; dogru ve giivenilir bilgilere, bu bilgilere dayali olarak hazirlanmis

2% Génen Diindar, “insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri”, insan Kaynaklari Yonetimi, istanbul

Universitesi isletme Fakiiltesi Yayin No:7, istanbul, D6nence Basim ve Yayin Hizmetleri, 2000, s. 491.



raporlara ve istatistiki sonuglara hizli bir bi¢imde ve istenilen zamanda ulasma,
stireclerde kaliteli sonuglar elde etme, anlamli kararlar alma ve faaliyetlerin

verimliligini arttirma yoniinde énemli katkilar saglamaktadir.>®

4857 sayih Is Kanunu’na gore yargi asamasinda feshin gegerli bir nedene
dayandigini ispat ylikiimliiliigii isverene aittir. Bu durumda dokiimantasyon sistemi
ve bunun giincel tutulmasi, her zamankinden daha fazla Onem tasimaktadir.
Dokiimantasyon sistemi elektronik ve fiziksel ortamda olusturulabilmekte; ancak
fiziksel ortamda gerceklestirilen sistemin ige giristen isten ayrilisa kadar olan siirecte

personel sicil dosyasinin giincel tutulmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin, insan kaynaklarina yonelik tiim faaliyetlerde,
alinacak kararlarda yon gosterici bir iglevi vardir. Bilgi sistemleri veritabanlarinda
tutulan is¢ilerle ilgili 6zliik bilgileri, ise devamlari, isteki tutumlarina iliskin bilgiler,
almis olduklar1 uyari, ceza, 6diil vb. bilgilerin sistematik olarak depolanmasi insan

kaynaklarina yonelik alinacak kararlarda biiyiik nem tasimaktadir.”*"

Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin en énemli 6gesi isci 6zliik dosyalaridir. 4857 sayili
Kanun’da da yer alan 6zlik dosyasimin, isletmeler tarafindan diizenlenmesi ve

gerekli goriildiigii takdir de yetkili memur ve mercilere gdsterilmek zorunludur.

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi icinde yer alan belgeler, isverenin iscinin is
sozlesmesini gecerli nedenle feshetmesi durumunda ispat yiikiimliliigii agisindan
oldukca onemlidir. Ispat yiikiimliiliigii acismndan bu belgelerin is¢i tarafindan da

onaylanmasi gerekmektedir.

Asagida belirtilen belgelerin is 6zliilk dosyasinda giincel olarak muhafaza edilmesi,
isverenin  gerektiginde ispat ylkimliligliini gerceklestirmesi i¢in  Onem

tasimaktadir.’®

289 7imriit Tonus, “Temel insan Kaynaklar Fonksiyonlarinda insan Kaynaklari Bilgi Sistemi (IKBS)

Kullanimi ve Onemi”, Eskisehir Anadolu Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:
XVII, Sayi: 1-2, 2002, s. 23-34.

%1 Génen Dindar, a.g.e., s. 493.

Resul Kurt, is Hukuku ve Sosyal Sigorta Mevzuatinda Usul ve Esaslar, 2. Baski, istanbul Serbest
Muhasebeci Mali Miisavirler Odasi Yayin No: 37, istanbul, Mart Matbaacilik, 2003, s. 915-916.
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e s bagvuru formu, degerlendirme formu,

e Issozlesmesi,

o s sdzlesmesinin devamu niteligindeki uyulmas: gereken kurallar iliskin belge
ve yonetmelikler,

e Kisisel koruyucu malzemelere iliskin igs¢iye imzalatilmis zimmet ve taahhiit
tutanaklari,

e Iscilere verilen vizite kagidi suretleri ve ise devamsizlik tutanaklari, yillik izin
belgeleri, imzal1 ticret pusulalari,

e Isyerinde uyulmasi gereken kurallara aykir1 davranan isgiden alman savunma
ve verilen ihtar belgeleri,

e Iscinin katilmis oldugu sirket i¢i/dis1 egitim ve kurslar ile egitim sonuglarina
iliskin belgeler,

e Iscinin performans degerlendirme sonuglarini igeren belgeler,

e I5sdzlesmesinin feshi halinde gerekgeleriyle birlikte fesih bildirimi,

e Yine fesih halinde isten ayrilan ve biitiin alacaklar1 6denen is¢iden, igyeri ile
hi¢bir ilisiginin kalmadigmni1 gosteren ihbar ve/veya kidem tazminati
hesaplama formu ve taraflarca imzalanacak ibraname,

e Isci istifa ederek ayrilmigsa istifa dilekgesi bulunmalidir.

Iscilerle ilgili saklanan her tiirlii bilgi ve belge, is¢inin o isletmedeki gelecegine
iliskin alinacak kararlarda yol gostericidir. Is giivencesi kapsaninda degerlendirecek
olursak, isletmenin rasyonel kararlar verebilmesi i¢in is¢ilerle ilgili tiim kayitlarin
sistematik olarak saklandigi insan kaynaklar1 bilgi sistemi, isten ¢ikarmalarda da
“gecerli sebeplerin” belirlenmesinde ve ispatlanmasinda igverene kanit saglayacak

onemli bir kaynaktir.
2.2.2.2.2. Motivasyon Uzerine EtKisi

Insan iligkilerine yon veren en &nemli olgulardan bir tanesi olan motivasyon,
kisilerin belli bir amac1 gerceklestirmek tiizere kendi istek ve arzular1 ile
davranmalaridir. Bir igletmenin amaclarina ulasabilmesi icin, islerin dogru olarak

yapilmasidir. Isin yapilabilmesi i¢in de isginin istekli olmasi, isini benimsemesi ve



isin gerceklesmesi i¢in yeterli ¢abay1 gdstermesi gerekmektedir. Iscilerde bu istegi

saglayan, is¢inin motivasyon diizeyidir.***

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci, isgilerin verimliligini arttirmak, motive
olmalarmi ve gorevlerini en etkin yliksek performansla yerine getirmelerini
saglayacak kosullar1 olusturmak, isletmeye saglayacaklar1 faydayr maksimuma

cikarmak tizere faaliyetlerde bulunmaktir.

Glinlimiizde kiiresellesme ile birlikte artan rekabet ortaminda isletmelerin,
organizasyonel performanslarmi belirleyici unsurun isciler oldugunu fark etmeleri,
calisma yasami kalitesi kavramini 6n plana ¢ikarmis ve bu konudaki uygulamalarin

Onemini arttirmstir.

Iscilerin yenilik yapma ve vyaratict olma potansiyeli, isletmelerin rekabetci
istlinligiiniin temel kaynagidir. Bu kaynagi en iyi sekilde kullanabilmenin yolu da

iscilere yiiksek kalitede bir ¢alisma ve yasama ortami saglamaktir.”**

Is giivencesinin saglanmas1 iki acidan iscinin motivasyon ve verimliligini
etkilemektedir. IIki, isverenin eleman se¢imi sirasinda, isciyi hakli neden olmadan
isten ¢ikaramayacagi icin, yapilacak ise en uygun nitelikte is¢iyi alma ¢aligmalaridir.
Ikinci olarak da; is giivencesi ile isverenin keyfi olarak isciyi isten ¢ikarmasinin
smirlandirilmasi, ig¢inin - gelecege gilivenle bakabilmesini de beraberinde
getirmektedir. Her an isten ¢ikarilma korkusu yasamayan iscinin, c¢aligma
sartlarindan memnun ise, motivasyonu artacak ve is¢i isine dort elle sarilacaktir.
Yiiksek motivasyonla c¢alisan isci, is arkadaglarini da motive edecek ve iiretimin
verimliligini  arttiracaktir. Nitekim iscilerin motivasyon diizeyleri bireysel
verimliliklerini ve isletmenin verimliligini de olumlu yonde etkileyecektir. Gegerli ve
makul bir neden olmaksizin, keyfi olarak isten ¢ikarilamayacaklarini bilen is¢inin de
saglikli bir organizasyon icinde daha verimli olmamas: i¢in bir neden

bulunmamaktadir.

**3 jlhami Findikgl, a.g.e., s. 369.
2*% [smet Barutcugil, a.g.e., s. 395.



Iscinin motivasyonunu iist diizeyde tutarak iscinin isletmeye yaratacagi katkiy1
arttirmak, insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaclarmdan bir tanesi olduguna gore;
is¢cinin motivasyonunu arttiran is giivencesi kavrami da insan kaynaklarinin etkinligi

acisindan 6nem tagimaktadir.
2.2.2.2.3. Denetim Sistemi Uzerine EtKkisi

Isletmelerde denetim sistemi, isgdrenlerin isletmelerin kurumsal calisma ilkelerine

davraniglarmi diizenleyen bir sistemdir.

Isletmelerde galisma diizenini saglayamaya yonelik ortak politikalar, ilkeler, kurallar
ve degerler olusturmak, bu ilkeler dogrultusunda isgorenleri degerlendirmek,
denetlemek, kurallara uyulmadig: hallerde disiplin mekanizmalari ile uyarilarda veya
yaptirimlarda bulunulmasini  6ngérmek, insan kaynaklar1 yonetiminin Onemli

islevlerinden biridir.

Isletmelerce hazirlanan personel ydnetmeliklerinin, disiplin kurallarmin isgdrence
anlagilip benimsenmesi gerekmektedir. Bu nedenle gerek personel yonetmeligi gerek
de disiplin kurallar1 acik ve anlasilir, uygulanabilir, hakli gerekcelere dayanan ve
tutarl bir dzellik gostermelidir.®®® Nitekim Is Kanunu’ndaki degisiklikler ile her

belgenin is¢i tarafindan anlagilmasi ve onaylanmasi gerekmektedir.

Yasada c¢alisanin davranislarndan dogan gegerli fesih sebepleri arasinda isini
uyarilara ragmen, eksik, kotli veya yetersiz olarak yerine getirmek maddesinin yer
almasi, artik duygusal sirketlerden sistematik sirketlere doniilmesi gerektigi ve odiil-

ceza sisteminin belli bir sistem i¢ine oturtulmasi1 gerektigini ortaya koymaktadir.

Calisanin, igyerinin genel isleyis ve davraniglarina uymamasi durumunda ilk olarak
yapilmasi gereken calisani dinlemek, yapmis oldugu hatali davranigin altinda yatan
nedeni bulmak, ¢alisan1 anlamaya ¢alismak ve ona yardimci olmaya c¢aligmaktir.
Burada amag, bu kisileri kazanmak ve kuruma yararl olabilecek hale getirebilmektir.
Iyi niyetle yapilan bu yaklagimlar cevap vermiyorsa, kisinin kuruma zarar vermesini

Onleyecek tedbirler alinmalidir. Bu noktada, sirketin i¢ yonetmeligince belirlenmis

26> Gonen Dindar, a.g.e., s. 438-439.



olan disiplin kurallar1 devreye girmektedir. Disiplin kurallar1 c¢ergevesinde
isletmelerde uyar1 ve ihtar bildirimleri kullanilmaktadir. Hangi durumlarda uyari,
hangi durumlarda ihtar verilecegi isyerinin kendi yonetmeliginde belirlenmektedir.
Her iki durumda da gerek uyar1 gerek de ihtar verilmeden Once is¢inin savunmasinin
alinmasi 6nemli bir kosuldur. Davranisin arkasindaki nedeni bilmeden isciye direkt
uyar1 ya da ihtar verilmesi bir bakima yargisiz infaz olmaktadir. Bu durum is¢inin
isletmeye giivenini azaltmakta, is akdinin sona ermesi ve yargiya intikal etmesi

durumunda da igverenin aleyhinde bir belge haline gelmektedir.

Iscilerin, calisma sartlarini belirleyen is sdzlesmesi, personel yonetmeligi, kurumsal
calisma ilkelerinde belirlenen kurallar disinda hareket etmesi ayrica, beceri ve uyum
yetersizliginin, kendisini egiterek giderilebilecek olmasi durumunda da disiplin
mekanizmalar1 devreye girmektedir. Bu agidan bakildiginda disiplin siire¢lerinin
uygulanmasmin ispat araci olmasi diginda c¢alisanda davranig degisikligi
saglayabilecektir. Burada 6nemli olan nokta her durumun, olayin meydana geldigi
andaki kosullarin dikkate alinarak incelenmesi gerektigidir. Nitekim her davranisin
uyarisi yazili olarak yapilmak zorunda degildir. Isciye, nedene gore, yalnizca sozlii

uyar1 da yapilabilmektedir.

Uyar1 ya da ihtarin ne zaman verilmesi gerektigi de isyerinin i¢ yOnetmeliginde
belirlenmektedir. Siirenin ¢ok kisa olmamasi kadar c¢ok uzun da olmamasi
gerekmektedir. Bu bakimdan isverenin Is Kanunu’na uyumlu sekilde 6 isgiinii gibi

bir siire belirlenmesi yeterli olmaktadir.

Is giivencesinin yasallasmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin denetim islevinin
onemini arttirmaktadir. Is giivencesi ile gelen degisimler, isletmelerin ortak kural,
deger ve c¢aligma diizenine iligkin ilkelerini yazili hale getirmelerini, denetim
sistemlerini giliclendirmelerini ongérmektedir. Ciinkii personel yonetmelikleri ve
Ozellikle disiplin yonetmelikleri feshe karsi acilacak davada igvereninin fesih

nedeninin gegerliligini ispatlayabilmesi agisindan onemli bir kaynaktir. Bu nedenle,



calisanin olumsuz davranist gerekgeleriyle birlikte, zamaninda, yazili olarak

bildirilmeli ve personel dosyasina islenilmesi gerekmektedir.**®

Uyar1 ya da ihtara sebep olan davranig veya verimsizlik tanimlanirken asagidaki

bilgilere yer verilmesi ihbarn ispat kolaylig1 a¢isindan 6nem kazanmaktadir.

e Tarih, saat, yer,

e (alisanin davranisi veya verimsizligi,

e Varsa, bu hatali davranisa katilan kisiler,
e Taniklar ve deliller,

o Ikaz islevi,

e s akdinin feshedilebileceginin bildirilmesi.

Uyart ya da ihtar vermeden Once c¢alisanin savunmasimimn alinmasi zorunluluk
degildir. Ancak savunmanin amaci, c¢alisanin personel sicil dosyasinda kendi
goriislerini yer vermek ve kendisine karsi ileri siirlilen iddialar i¢in bir agiklama
yapmasini saglamaktir. Yarg: siirecinde ¢aligana savunmasi alinmadan uyar1 ya da
ihtar verilmesi igvereni haksiz duruma diislirebilmektedir. Nitekim mahkeme

stirecinde feshin gecerliligini ispat etme yiikiimliiliigii igverendedir.

Fesih Oncesi insan kaynaklari biriminden beklenen iscinin verimsiz ve hatali
davraniglarinin zamaninda ve dogru bicimde belgelenmesi, is¢iye zamaninda ihtar
verilmesidir.*®’ Ayrica Kanun’un koydugu sinir olan 6 aylik siirenin de ¢ok iyi

degerlendirilmesi gerekmektedir.?*®
2.2.2.2.4. Is Giivencesinin Is Saghg ve Giivenligi Uzerine Etkisi

Is saghg1 ve giivenligi, “isyerinde dogabilecek is kazas1 ve meslek hastaliklar1 gibi
her riske kars1 gerekli tedbirleri almayi, bu husustaki sartlar1 yerine getirmeyi, bu

hedefleri yerine getirmeye yardimci olabilecek arag-gereglerin noksansiz

?°® Margeret J. Palmer, Performans Degerlendirmeleri, Cev. Dogan Sahiner, istanbul, Rota Yayinlari,

1993, s. 169-170.

" Dilek Kurt, “iK’nin Yeni Vizyonu: ispat Edebilme Becerisi”, Mercek Dergisi, Sayi: 29, Ocak
2003,s.74.

Biilent inel, “insan Kaynaklari is Giivencesi Yasasi’na Hazirlaniyor...” (Cevrimici),

www.insankaynaklari.com, 30 Aralik 2007.
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bulundurulmasini 6ngéren, genelde bunlarin uygulanmasindan igverenin sorumlu
tutuldugu ve/fakat iscilerinde, ongoriilen tedbir ile ilgili olarak usul ve sartlara

uymalarini isteyen bir kavramdir.”*®

Is Kanunu’nun 83. maddesine gore, iscilerin saghigini ve giivenligini tehdit
edebilecek bir durumun var olmasi halinde is¢i, is¢i saglhig1 ve giivenligi kuruluna ya
da igverene bagvurarak durumun tespit edilmesini ve gerekli tedbirlerin alinmasini
talep edebilmekte, iscinin sikayeti dogrulanirsa, is¢i ¢alismaktan kagmabilmektedir.
Isveren gerekli Onlemleri almazsa, is¢i 6 isgiinii iginde is sozlesmesini derhal
feshetme hakkina sahip olmaktadir. Iscilerin ayni zamanda bu haklarin takibi igin

isveren aleyhine idari veya adli makamlara bagvurmasi da miimkiindiir.

Is kazalar1 ile ilgili yapilan arastirmalar, kazalara bilyiik oranda insan faktoriiniin

° Insan kaynaklar1 yonetiminin temel

neden oldugunu ortaya koymaktadir.”
amaglarindan biri de insan faktoriiniin etkin kullanimidir. Bu amacin gergeklesmesi
kisilerin sagliklt ve giivenli bir ortamda c¢aligmalari ile miimkiin olabilmektedir.
Calisanlarin  glivenli bir ¢aliyma ortami olusturacak sekilde davranmalarinin
saglanmasi, i kazalar1 ve meslek hastaliklarina yol agan nedenlerin saptanmasi ve bu

nedenlerin ortadan kaldirilmasi veya en aza indirilmesi, is saglig1 ve giivenligi

konusunda insan kaynaklar1 yonetimin gerceklestirmesi gereken gorevlerdir.

Iscinin davraniglarindan kaynaklanan nedenler arasinda, iscinin is sagligi ve
giivenligi kurallarina uymamasimin da yer almasi, is glivencesinden sonra, gerek
iscilerin gerek de isverenler bu konuda daha duyarli olmalarint gerektirmektedir.
Nitekim is¢inin davraniglarindan kaynaklanan nedenlerde is¢inin kusurunun soz
konusu olmasi, isciyi is¢i sagligi ve giivenligi konusunda isverene nazaran daha
dikkatli olmasmi gerektirmektedir. Yargi siirecinde isverenin is¢i saghgi ve glivenligi
konusunda gerekli dnemleri aldigini ve yeterli egitimleri verdigini ispat edebilmesi,

davay1 kazanmasinda yeterli olacaktir.

2%% Ali Seyyar, “is Saghgi ve is Guvenligi Nedir?,” (Cevrimici), www.sosyalsiyaset.com, 2 Mart 2009.

Biinyamin Bacak, “is Kazalarini Onlemede Egitimin Yeri,” Mercek Dergisi, Sayi: 32, Ekim 2003, s.
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3. BOLUM

IS GUVENCESININ INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
UZERINDEKI ETKILERI: BIR ALAN ARASTIRMASI

3.1. Arastirmanmin Konusu, Orneklemi ve Yéntemi

3.1.1. Konusu, Amaci ve Onemi

Tiirkiye’de faaliyet goOstermekte olan 0Ozel sermayeli sirketlerde is gilivencesi
hiikiimlerinin insan kaynaklar1 uygulamalar1 {izerindeki etkilerini belirlemek

arastirmanin konusunu olusturmaktadir.

Arastrmanin amaci, is glivencesinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina
etkisini ve uygulamalardaki degisimi ortaya koymaktir. Is giivencesi hiikiimlerinin
insan kaynaklar1 yonetimine ve insan faktoriine etkilerini irdelemesi bakimindan bu

aragtirma Onemli goriilmektedir.

Is giivencesinin insan kaynaklar1 yonetimi iizerine etkileri konulu bir alan arastirmasi
daha Once 6zel sermayeli hastaneleri kapsama alacak sekilde yapilmis ve aragtirma
21 hastane tarafindan gonderilen cevaplar dikkate almarak yorumlanmistir.
Arastirmanin  siklar1  “Kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,
katiliyorum...” gibi standart kelimelerden olugmaktadir. Bu nedenle arastirma insan
kaynaklar1 uygulamalarmm detaylarmi1 yansitmamakta, genel bir ¢erceve
cizmektedir. Bilhassa bu agidan, yapmis oldugum arastirmanin ig glivencesinden

sonra degisen insan kaynaklar1 uygulamalarini daha iyi yansittigini diistinmekteyim.



3.1.2. Evreni

Arastrmanin evreni, Tirkiye’de faaliyet gdsteren ve 30’un iizerinde ¢alisani olan
sirketlerdir. Tirkiye’de 30’un iizerinde g¢alisan1 olan ve Ozel sektorde faaliyet
gosteren 43.889 sirket bulunmaktadir. Bu isyerlerinde calisan sigortali sayisi
4.124.989 kisidir.”"!

Is giivencesinin kapsamina girebilmenin isyerinde calisan sayisi, kidem, sdzlesme
sliresi gibi sartlarinin olmasi ve arastirmanin insan kaynaklar1 fonksiyonlarii tam
anlamiyla uygulayan sirketlerle yapilmak istenilmesi nedeni ile arastirmanin evreni

genel olarak belirlenmis, baslangicta herhangi bir sinirlama yapilmak istenilmemistir.
3.1.3. Orneklemi

Arastirma Tiirkiye’de en az 2003 yilindan bu yana iiretim veya hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren Ozel sermayeli, calisan sayist 30’un iizerinde olan ve insan
kaynaklar1 departmani bulunan sirketleri kapsamaktadir. Kamu sektoriiniin personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine tam anlami ile gegememis olmasi nedeni
ile arastirma Ozel sektorde faaliyet gosteren sirketlerle yapilmistir. Arastirmaya

katilan sirketlerin %56°s1 hizmet, %44’ {liretim sektoriinde faaliyet gdstermektedir.

Arastirmaya katilan sirketler, arkadas-yonetici ¢evresinin yonlendirmesi ve “Tiirkiye
Personel Yonetimi Dernegi” ne ait web sayfasinda anket sorularinin insan kaynaklar1
yoneticilerine ulastirilmasi ile bulunmustur. Veriler, isletmelerin insan kaynaklar1
yetkililerine elektronik posta ile gonderilen anket vasitasiyla elde edilmistir. Anket
insan kaynaklar1 departmaninda ¢aligsan insan kaynaklar1 uzmani ve insan kaynaklar1
miidiirii statlisiinde gorev yapan kisiler tarafindan yanitlanmistir. Anketlerin %62’si

insan kaynaklar1 uzmani, % 38’1 ise insan kaynaklar1 miidiirii statiisiindeki kisiler

tarafindan cevaplanmustur.
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Anket Tirkiye’de faaliyet gosteren 60 sirkete gonderilmistir. 45 sirket anketimizi

cevaplayarak geri gondermis, 15 sirket ise hig bir sekilde geri doniis yapmamustir.

Arastirmaya katilan sirketlerin %53’ ulusal, %47’si uluslararast sermayelidir ve
%62’si Istanbul’da, %7’si Izmir’de, %2’si Ankara’da faaliyet gostermektedir.
Sirketlerin = %29’u  diger illerde (Adana, Zonguldak, Kocaeli, Sakarya)

bulunmaktadir.

Tablo 1: Sektor ve Sermaye Niteligi

Nitelik (%)
Sektor
Ulusal | Uluslararasi
Hizmet 58.3 52,4
Uretim 41,7 47,6

Arastirmamiza katilan ulusal sermayeli isletmelerin %58,3’i hizmet sektoriinde
faaliyet gosterirken, %41,7’si liretim sektoriinde faaliyet gostermektedir. Uluslararasi

sermayeli igletmelerde ise bu oran hizmet sektoriinde %52,4 iken, iiretim sektdriinde
%47,6’dur.

Arastirmanin  kapsami mevcut Is Kanunu’nun 2003 itibariyle yiiriirliige girmis
olmasi, is glivencesi hiikiimlerinin en az 30 is¢i ¢aligtiran sirketleri kapsamasi ve bu
sirketlerde insan kaynaklar1 departmanmin bulunmasi gerekliligi dikkate alinarak
belirlenmistir. Arastirmaya katilan sirketlerin %7’sinde ¢alisan sayist 30-100
arasinda, %11’inde 101-250 arasinda, %22’sinde 251-500 arasinda, %11’inde 501-
750 arasinda yer almaktadir. Sirketlerin %40’mda 751 ve daha fazla kisi
caligmaktadir.



Tablo 2: Sektor ve il

- Sektor ("/.(.))
Hizmet Uretim
Istanbul 72,0 50,0
[zmir 12,0 0,0
Ankara 4,0 0,0
Diger 12,0 50,0

Hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren sirketlerin %72’si Istanbul’da, %12’si izmir’de,
%4’li Ankara’da ve %12’si diger illerde bulunmaktadir. Uretim sektoriinde faaliyet

gdsteren sirketlerin ise %50si Istanbul’da, %50’si diger illerde bulunmaktadir.
3.1.4. Yontemi

Arastirma icin dort bolimden ve 29 sorudan olusan bir anket hazirlanmistir.
Arastirmanin  ilk sayfasinda aragtrmanin yalnizca bilimsel amagli olarak
kullanilacag1 ve sirket ya da kisi isimlerinin kesinlikle yer almayacagmin alt1

cizilmistir.

Arastirmanim birinci boliimiinde isletmelerin 6rgiitsel profili sorgulanmistir. Ikinci
boliimde isletmede yapilan sozlesme profilini ortaya koyabilmek amaciyla
katilimcilara is sdzlesmeleri ile ilgili iki soruya yer verilmistir. Ayrica ti¢lincii bir
soru ile igletmenin herhangi bir danismanlik sirketiyle calisip calismadigi
sorgulanmigtir. Bu boliim itibari ile her sorunun altinda “Diger: Belirtiniz” ifadesine
yer verilerek katilimcilarin farkli uygulamalar1 ve/veya goriisleri ortaya koymasi
amaglanmigtir. Arastirmanin iiglincli boliimiinde is gilivencesi sonrasinda insan
kaynaklar1 yOnetim uygulamalar1 ile ilgili olarak katilimcilara on yedi soru
yoneltilmistir. Sorular ve siklar insan kaynaklar1 yonetiminin biitiin fonksiyonlarini
ele alacak sekilde hazirlanmistir. Arastirmanin dordiincii boliimii ise ise iade davalari
ile ilgilidir. Bu boliimde katilimcilara bes soru sorulmus ve sorulari son bir yillik

stireyi dikkate alarak cevaplamalari istenmistir.



Anketin sirketlerle paylasilmasi ve verilerin toplanmasi yaklasik olarak bir ay
stirmiistiir. Anketlerin degerlendirilmesinde “Excel” ve “SPSS 15.0 for Windows”

programlar1 kullanilmastur.
3.1.5. Arastirmanin Hipotezleri

Hp: Is glivencesi hiikiimlerinden sonra igverenler, esaslt bir neden yoksa, ise

alimlarinda belirsiz siireli is s6zlesmesi yapmay1 tercih etmislerdir.
H;. Standart dis1 is s6zlesmelerinin sayisi is glivencesi artmistir.

H,. Is giivencesinde sonra isverenler, bir danismanlk sirketi ile ¢alismay1 tercih

etmislerdir.

H;. Is giivencesi isletmelerde en c¢ok, performans degerlendirme sistemi
uygulamalarini, denetim sistemi uygulamalarini ve insan kaynaklari planlamasmi

etkilemistir.

H,. Is giivencesinden sonra sirketler performans degerlendirme sistemlerini revize

etme gereksinimi duymuslardir.

Hs. Is giivencesinden sonra isletmenin se¢me ve yerlestirme politikasi insan
kaynaklar1 yoneticileri tarafindan “Dogru ise dogru adam”, diger isletmelerin se¢me

ve yerlestirme politikas1 “Olmazsa isten ¢ikaririm” olarak belirlenecektir.

He. Is giivencesinden sonra bilhassa performans degerlendirme formunun revize

edilmesi gerekmistir.

Hj. Is giivencesi, insan kaynaklar1 planlamasimin dnemini arttirmustir.
Hg. Is giivencesi ile birlikte is¢ilerin iicret diizeylerinde artis olmustur.
Ho. Is giivencesi, ¢alisanlarm motivasyonunu ve verimliligini arttirmustir.
Hio. Is analizi ve is tanimlari, is giivencesinden sonra revize edilmistir.
Hi . Disiplin yonetmeligi, is glivencesinden sonra revize edilmistir.

Hi,. Is giivencesi sonrasinda igletmelerde isglicii devir hizi azalmistir.



H,;. Istifalarin orani isveren feshinden daha fazladir.
H 4. Isten ¢ikarilan iscilerin dnemli bir kismu ise iade davas1 agmuslardir.

Hjs. Isverenlerin gogu, ise iadesini talep eden isgiye tazminatim &demeyi tercih

etmistir.
3.2. Arastirma Sonuglari

3.2.1. Sozlesme Profili

Bu baslik altinda insan kaynaklar1 yoneticilerine, yeni ige alinan personelle yaptiklar1
is sozlesmesinin siiresi, standart dis1 is sdzlesmelerinin sayisinin is glivencesi ile
birlikte artip artmadigi ve sirketin herhangi bir danigsmanlik sirketi ile c¢alisip

calismadigi sorulmustur.
3.2.1.1. Sozlesme Siiresi

Is giivencesinde isci ile yapilan sdzlesmenin siiresi, iscinin is giivencesi kapsamina
girip girememesinin 6nemli kosullarindandir. Nitekim ig¢inin 6 aylik kidemi yoksa
ve sOzlesmesi belirli siireli ise is giivencesinden yararlanmast s6z konusu
olamayacaktir. Bu nedenle arastirmamizda isletmeye yeni alman personelle yapilan

is s0zlesmesinin siiresi sorgulanmistir.

Arastirmaya katilan sirketlerin 4’iinde ise yeni alinan personelle, isin geregi 0-6 ay
siireli sozlesme yapilmaktadir. ise yeni alinan personelle belirsiz siireli is sdzlesmesi
yapan sirket sayisi ise 34’tiir. 3 sirket isin niteligi ve durumuna gore hem belirsiz
stireli hem de 0-6 ay siire ile is sdzlesmesi yaptigint belirtmistir. Belirli siireli is
sOzlesmesinin esasli neden dogrultusunda yapilmas: gerektigi goz Oniinde
bulundurulursa, her iki sozlesme tiiriinii de uygulayan sirketlerin gerek hizmet
gerekse liretim sektoriinde yer alabilecegini soylemek yanlis olmayacaktir. Alt1 ay ile
bir y1l arasinda sozlesme yapan sirket sayisi ise arastrma sonuglarina gore 4’tiir.

Arastirmamiza katilan higbir sirket 1-2 yil siire ile sdzlesme yapmamaktadir.



Tablo 3: Sozlesme Siiresi

Siklik
0-6 ay 7
6 ay-1 yil 4
1 y1l-2 y1l 0
Belirsiz siireli is sozlesmesi yapilir 37

Arastirmamiza katilan 2 sirketin insan kaynaklar1 yoneticisi, proje bazli bazi istisnai
pozisyonlar ve sezonluk is¢i alimlarinda belirli siireli s6zlesme yaptiklarini, 1 sirketin
insan kaynaklar1 yoneticisi 3 yil siireli sozlesme yaptiklarmi, 1 sirketin insan
kaynaklar1 yoneticisi ise deneme siiresinde c¢alisanin performansini 6lgtimledikleri

icin belirsiz siireli sozlesme yaptiklarini belirtmistir.

Tablo 4: Sektor ve Sozlesme Siiresi

So6zlesme Siiresi (%)
Sektor
0-6ay 6ay-1yl Belirsiz
Hizmet 75,0 75,0 51,4
Uretim 25,0 25,0 48.6

Ise yeni baslayan isci ile 0-6 ay siireli sdzlesme yapan isletmelerin %75°1 hizmet,
%251 iiretim sektdriinde faaliyet gdstermektedir. Uretim sektdriine nazaran hizmet
sektoriinde faaliyetin daha ¢ok isgiicline dayali olmasi nedeni ile satiglarin artacagi
donemlerde sezonluk is¢i alimi da artmaktadir. Nitekim 6 ay-1 yil siireli s6zlesme
yapan isletmelerinde %75’inin hizmet sektoriinde faaliyet gostermesi bu goriisii

dogrulamaktadir.



Arastirma sonuglari, kanunun isverenlere belirli siireli is s6zlesmesi yapabilmeleri
icin esasli neden kosulunu 6n gérmesi nedeni ile sirketlerin ise alimlarda genellikle

belirsiz stireli s6zlesme yapmayi tercih ettiklerini ortaya koymaktadir.
3.2.1.2. Standart Dis1 Is S6zlesmeleri

Is giivencesinin insan kaynaklar1 yonetimi iizerine etkilerini inceledigimiz ikinci
boliimde, is glivencesinin standart disi is sozlesmelerinin sayisini arttiracagi yoniinde
goriisler agir basmaktadir. Bu bilgilere istinaden, aragtirmamizin altinci sorusunda is
giivencesi ile birlikte standart disi is sOzlesmelerinin sayisindaki degisimler

sorgulanmistir.

Tablo 5: Standart Dis1 Is Sozlesmeleri

Siklik %
Artmigtir 12 27
Herhangi bir degisiklik olmamigtir 30 66
Azalmistir 3 7

Arastirma sonuglarina gore standart disi is sozlesmelerinin arttigin1 belirten insan
kaynaklar1 yoneticileri katilimcilarm %27’sini; standart disi is sozlesmelerinin
sayisinda herhangi bir degisiklik olmadigin1 belirten insan kaynaklar1 yoneticileri
katilimcilarin %66°sin1; standart dis1 is sdzlesmelerinin sayisinda azalma oldugunu
belirten insan kaynaklar1 yoneticileri ise katilimeilarm %’7 sini olusturmaktadir.
Arastirmamiza katilan bir insan kaynaklari uzmani, standart dis1 is sozlesmesi

yapmadiklarmni belirtmistir.

Arastirma sonuglar1 dogrultusunda, standart dist is sozlesmelerinin artacagmi
savunan goriisleri, arastirmaya katilan sirketlerin %27’si desteklemekte; sirketlerin
%66’s1 ise is giivencesi ile birlikte standart dis1 is sozlesmelerinin sayismin
degismedigini belirtmektedir. Bu yanilsamada, her ne kadar 4857 sayili Is Kanunu
uzun zamandrr yiiriirliikte olsa da, esnek caligsma sekillerinin {ilkemizde hali hazirda

tam anlamiyla uygulanmamasimm rolii biiyliktiir. Bunun nedeni, kayit disiligin



%50 nin iizerinde oldugu bir piyasada her tiirlii esnek hiikkmiin, igverenler tarafindan
baglayic1 olarak goriilmesi ve bu tiir calismaya alismis igverenlerin kayit altinda

girmek istememesidir.

Tablo 6: Sektor ve Standart Dis1 is Sozlesmeleri

Sektor (%)
Standart Dis1 S6zlesme ; .
Hizmet Uretim
Artmigtir 28,0 25,0
Degisiklik olmamistir 60,0 75,0
Azalmistir 12,0 0,0

Is giivencesinden sonra, hizmet sektériinde faaliyet gosteren isletmelerin %60’ mnda,
iiretim sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin ise %75’inde standart dist is
sozlesmeleri ile ilgili herhangi bir degisiklik olmadig1 goriilmektedir. Standart dis1 is
sozlesmelerinin sayismin arttigini belirten insan kaynaklar1 yoneticilerinin orani
hizmet sektdriinde %28, iiretim sektdriinde ise %25°tir. Is giivencesinden sonra
standart dis1 is sdzlesmelerinin {iretim ve hizmet sektoriinde neredeyse ayni oranda

artt1g1 goriilmektedir.
3.2.1.3. Damsmanlik Sirketi Bilgisi

Giiniimiizde gerek hukuki alanda, gerek ise alimlarda, gerekse diger uzmanlik
gerektiren konularda, ozellikle kurumsal sirketler bir danigmanlik firmas: ile
calismay1 tercih etmektedir. Is giivencesi bakimindan damsmanlik firmalar
degerlendirildiginde sirketin isten ¢ikarmalarda hukuk biirolarindan, bilhassa toplu
ise alimlarda degerlendirme merkezlerinden destek almasi 6nem arz etmektedir. Bu
nedenle aragtirmaya katilan insan kaynaklari yoneticilerine bir danigmanlik firmasi
ile calisip calisgmadigi sorulmus, danigmanlik firmasinin adi gizlilik ilkemiz nedeni

ile sorgulanmamugtir.



Tablo 7: Damsmanhk Sirketi

Siklik %
Evet 28 62
Hayir 17 38
Bilinmiyor 0 0

Elde edilen verilere gore arastirmamiza katilan sirketlerin %62’si bir danigmanlik
firmasiyla c¢alismakta, %38’1i ise herhangi bir damigmanhik firmasiyla
calismamaktadir. Bu noktada danigmanlik firmasiyla c¢alismayan sirketler igin
stireglerini iyi yonetememeleri gibi bir sonuca varmamiz yanlis olacaktir. Nitekim
sirketin organizasyon yapist ve kadrosu herhangi bir danigmanlik hizmeti almaya

gerek duymayacak kadar iyi de olabilmektedir.

Tablo 8: Se¢cme Yerlestirme Politikas1 ve Damismanhk Sirketi

i .. o
Danismanlik Se¢me ve Yerlestirme Politikas1 (%)
Sirketi Dogru ise dogru adam | Olmazsa isten ¢ikaririm
Evet 65,8 42,9
Hayir 34,2 57,1

Tablo 8’de sirketin segme ve yerlestirme politikas: ile herhangi bir danigmanlik
sirketi ile calisip calismadig iliskilendirilmistir. Elde edilen verilere gore “Dogru ise
dogru adam” politikasin1 benimseyen sirketlerin %65,8’1 bir danigmanlik sirketi ile
calismay1 tercih etmislerdir. “Olmazsa isten ¢ikarmrim” politikasint benimseyen
sirketlerin ise %42,9’u bir danismanlik sirketi ile calismaktadir. Dogru ise dogru
adam politikasin1 benimseyen yoneticilerin se¢me ve yerlestirme konusunda;
olmazsa isten ¢ikaririm politikasin1 benimseyen sirketlerin ise isten ¢ikarmalar ile
ilgili yasal konularda danigmanlik sirketi ile c¢alismayr tercih ettikleri

diistiniilmektedir.



3.2.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar

Bu baglik altinda is giivencesi hiikiimlerinin insan kaynaklar1 yonetimine etkisi 17

soru ile sorgulanmistir.
3.2.2.1. insan Kaynaklar1 Uzerine Etkisi

Arastrmamizin sekizinci sorusunda ig gilivencesi hiikiimlerinin insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarina etkisi 6l¢iilmeye ¢alisilmis ve yoneticilerden her uygulama

icin farkli rakamlar kullanmalar1 istenmistir.

Elde edilen veriler dogrultusunda, is giivencesinin en fazla performans
degerlendirme sistemini etkiledigi goriilmiistiir. Bir 6nceki boliimde de belirttigimiz
gibi performans degerlendirme siireci, isletmeninin en O6nemli insan kaynaklar1
yonetimi fonksiyonudur. Performans degerlendirmenin kimi zaman, seg¢me-
yerlestirme siirecinde gerceklesen hatalarin telafisini, kimi zaman da egitim-
gelistirme fonksiyonunun faydali sekilde diizenlenmesini sagladiginin bilincinde olan
insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢ogu, 1is giivencesinden sonra performans
degerlendirme siireglerini revize etme gereksinimi duymustur. ise iade davalarinda
performans degerlendirmenin ilk kez mahkemeye karsi savunulmasi gereken bir
kavram olmasi1 yoneticilerin bu gereksiniminin siddetini arttirmistir. Arastirmamiza
katilan 45 sirketin 22 yOneticisinin, performans degerlendirme uygulamasima 10 puan

vermis olmasi da bu siirecin 6nemini destekler niteliktedir.

Katilimcilarm  %10’u, is gilivencesinin performans degerlendirmeye etkisinin
olmadigin1 ya da performans degerlendirmeyi az etkiledigini; %15’1 performans
degerlendirmeyi etkiledigini; %75°1 ise is glivencesinin performans degerlendirmeyi

onemli derecede etkiledigini belirtmektedir.



Tablo 9: insan Kaynaklar1 Uzerine Etkisi

Etki Derecesi (%)

1 2 3 4 15] 6 7 8 9 110
Performans Degerlendirme | 4 4 2 0 |9 2 4 | 11 ] 16 | 48
Se¢cme ve Yerlestirme 4 2 4 7101 4 4 [ 18 | 37 | 20
IK Bilgi Sistemleri 16 | 4 |20 4 |14] 16 [ 16 | 4 4 2
IK Planlamasi 2 |11 | 7 4 14 (18 )11 120 (14| 9
Egitim ve Gelistirme 2 (10 7 1164|1416 |17 14| O
Ucret Yonetimi 8 [ 11 120 | 18 (14) 11| 7 [11 ]| O 0
Kariyer Yonetimi 7 114 4 [ 1917|1414 | O 9 2
Is Analizi ve Is Tanimlar 7 7 120 ] 18 [16] 10 [ 18 | 2 2 0
Denetim Sistemleri 20 [ 20 | 7 9 |13 7 4 9 7 4
Isci Sagligi ve Giivenligi 33116 9 4 191 4 4 4 2 | 14

Is giivencesinin insan kaynaklar1 uygulamalarma etkisi bakimindan performans
degerlendirme sistemini sirasiyla segme ve yerlestirme faaliyetleri, insan kaynaklar1
planlamasi, egitim ve gelistirme faaliyetleri, kariyer yOnetimi, is analizi ve is
tanimlar1, insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, iicret yonetimi, denetim sistemleri ve is
saghgl ve giivenligi uygulamalar: takip etmektedir. (Siralama, uygulamalarin almisg
olduklar1 puanlar dikkate alinarak yapilmistir.) Bu siralamada 6zellikle denetim
sistemlerinin yeri beklenilmedik sekilde sonlarda yer almaktadir. Nitekim denetim
sistemlerinde kullanilan belgeler mahkeme siirecinde ispat edebilirlik bakimindan

Onem arz etmektedir.

Arastirma sonuglari, segme ve yerlestirme faaliyetlerinin de neredeyse performans
yonetimi kadar 6nemli etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Yoneticilerin %75’1
is giivencesinin segme ve yerlestirme faaliyetlerini 6nemli derecede etkiledigini;
%8’1 i glivencesinin se¢gme-yerlestirme faaliyetlerini etkiledigini; %15°1 ise

etkilemedigini ya da ¢ok az etkiledigini diisiinmektedir. Elde edilen veriler is



giivencesi ile birlikte isverenin, daha tutarli segcme ve yerlestirme politikasi

uyguladigini desteklemektedir.

Is giivencesi ile birlikte insan kaynaklar1 planlamasinin da énem kazandig1 arastirma
sonucunda ortaya konulmustur. Katilimcilarin %43’ i giivencesinin insan
kaynaklar1 planlamasmni énemli derece etkiledigini diisiinmektedir. insan kaynaklar1
planlamasinin, insan kaynaklar1 yonetiminin diger siiregleri icin temel olusturmasi

nedeni ile zaman ilerledik¢ce 6nemi daha da artacaktir.

Insan kaynaklar1 uzmanlari ve miidiirlerinin goriisleri dogrultusunda is giivencesinin
denetim sistemlerine ve is saghgi ve giivenligi uygulamalarina etkisi diger insan
kaynaklar1 uygulamalarina etkisi kadar olmayacaktir. Nitekim katilimcilarin ¢cogu iki

uygulama i¢in agirlikli puanlamay1 1 olarak 6ngdérmiistiir.
3.2.2.2. Performans Yonetimine Etkisi

Is giivencesinin performans ydnetimine etkisini belirlemek iizere dncelikli olarak
insan kaynaklar1 yoneticilerinin mevcut performans sistemleri ile ilgili bir degisiklik
yapip yapmadiklar1 sorgulanmistir. Bu soru kapsaminda yalnizca bir sirketin, is
giivencesinden 6nce, 360° performans degerlendirme sisteminden yetkinlik ve hedef

bazli performans degerlendirme sistemine gectigi tespit edilmistir.

Tablo 10: is Giivencesinin Performans Yonetimine Etkisi

Siklik %
Performans sistemi is giivencesi ile birlikte kuruldu 4 9
Performans sistemi is glivencesi ile birlikte revize edildi. 28 62
Performans degerlendirme sisteminde degisiklik yapildi 1 2
Herhangi bir degisiklik yapilmadi 12 27




Yoneticilerin vermis olduklar1 cevaplar dogrultusunda sirketlerin = %9’unda
performans degerlendirme sistemi is giivencesinden sonra kurulmustur. Is giivencesi
ile birlikte mevcut performans degerlendirme sistemini revize etme gereksinimi
duyan sirketlerin orani ise %62°dir. Goriildigi gibi is giivencesi ile birlikte insan
kaynaklar1 departmanlarinin ¢ogu, performans degerlendirme sistemlerini gézden

gecirmistir.

Toplamda insan kaynaklar1 yoneticilerinin %73’ bir sekilde performans
degerlendirme sistemi ile ilgili ¢alisma yapmaya gerek duyarken, %27’si performans
degerlendirme sistemlerinde herhangi bir degisiklik yapmadiklarmni belirtmistir. Bir
insan kaynaklar1 miidiirii, ig giivencesinden sonra sistemlerini degistirmediklerini;
ancak degerlendirici ve degerlendirilenin mutabik kalarak degerlendirme yapmasinin

garanti altina aldiklarini ifade etmistir.

Tablo 11: Sektor ve Performans Degerlendirme Sistemi

Sektor (%)
Performans Degerlendirme Sistemi .
Hizmet Uretim
Is giivencesi ile birlikte kuruldu 12,0 5,0
Is giivencesi ile birlikte revize edildi 68,0 55,0
Is giivencesi ile birlikte baska bir sisteme gecildi 4,0 0,0
Herhangi bir degisiklik yapilmadi 16,0 40,0

Hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren isletmelerin %12’si, iiretim sektdriinde faaliyet
gosteren isletmelerin ise %5’1, performans degerlendirme sistemini is glivencesinden
sonra kurmustur. Performans degerlendirme sistemlerini is giivencesinden sonra
revize etme gereksinimi duyan hizmet sektoriindeki sirketlerin orani %68 iken,
iiretim sektoriinde bu oran %55tir. Uretim sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin
%40°1 i3 glivencesinden sonra performans degerlendirme sistemlerinde herhangi bir

degisiklik yapmaya gerek duymadiklarini ifade etmistir.



Yapilan performans degerlendirmenin gegerlilik saglayabilmesi icin performans
siirecinin ¢ok iyi planlanmast ve yoOnetilmesi gerekmektedir. Anketimizde is
giivencesi ile birlikte performans degerlendirmede hangi noktalarin 6nem kazandigi
“...performans degerlendirme siirecine iliskin maddelerden hangileri uygulanmaya
baslanmistir” sorusu ile Olglilmeye calisilmis, yoneticilerin birden fazla sikki

isaretlemesine olanak saglanmistir.

Tablo 12: Is Giivencesi Hiikiimleriyle Degisen Performans Uygulamalar

Siklik %
Isgoren performansini arttirmaya yonelik egitimler 6nem 16 35
kazanmustir
Performans degerlendirme sonuglar1 igsgérenin kurumdaki 19 42
gelecegine etki etmistir.
Degerlendirme yapan yoneticilerin ¢alisanlara verdikleri 21 47
performans geribildirimi 6nem kazanmistir.
Degerlendirme yapan yoOneticilere performans yonetimi ile 6 13
ilgili egitimler verilmistir.
Isgorenlerden beklenen performans seviyesi yoneticiler 11 25
tarafindan aciklanmis ve isgorenlere hedefler verilmistir.
Performans formlarinin gerek yoneticiler, gerek de ¢alisanlar 20 45
tarafindan imzalanarak saklanmasina verilen 6nem artmustir.

Elde edilen wverilere gore sirketlerin %47’sinde i3 gilivencesi ile birlikte
degerlendirme yapan yoneticilerin ¢alisanlara verdikleri performans geribildirimi
onem kazanmistir. Ayni sekilde sirketlerin %45’inde performans formlarmin gerek
yoneticiler gerek de calisanlar tarafindan imzalanarak saklanmasina verilen 6nem

artmistir.

Arastirma sonuglarma gore is gilivencesinden sonra performans degerlendirme
sonuclari, isgorenin kurumdaki gelecegine etki etmeye baslamistir. Calisanlarin
kariyer planlarinin performans degerlendirme sonuclar1 dikkate alarak yapilmasi,
performans degerlendirme objektif bir ¢ergevede yapiliyorsa, yerinde bir uygulama

olacaktir. Ancak bu yonde diisinmeyen bir insan kaynaklar1 sefi anketinde,



performans degerlendirmenin c¢alisanin  kariyer planlamasinda veri olarak

kullanilmadig1 agiklamasma yer vermistir.

Katilimeilarin %35°1 is giivencesi ile isgéren performansini arttrmaya yonelik
egitimlerin onem kazandigmi belirtmistir. Degerlendirme yapan yoneticilere
performans yonetimi ile ilgili egitim verilmeye basladigini belirten sirket orani ise
%6’dir. Bu noktada yonetici egitimlerine biraz daha agirlik verilmesi gerektigini
sOylemek yanlis olmayacaktir. Ciinkii caligan performansini arttrmaya yonelik
egitimler kadar yOneticinin egitimi de dnem tasimaktadir. Nitekim her performans

sisteminde ¢alisan1 degerlendiren yoneticisidir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin %251, isgdrenlerden beklenen performans
seviyesinin yOneticiler tarafindan agiklandigini ve isgdrenlere hedefler verildigini
belirtmistir. Kanimca bu oran da yeterli degildir. Calisanlara hedefler verilmesi ve bir
sonraki performans doneminde calisanlarin verilen hedefleri ne kadar yerine
getirebildiginin Ol¢iimlenmesi, bir ise iade davasinda calisan performansmin

diistikligiiniin ispat1 bakimmdan 6nemli bir kaynak olacaktir.
3.2.2.3. Secme ve Yerlestirme Uygulamalarina Etkisi

Se¢me ve yerlestirme konusunda oncelikle sirketlerin mevcut segme ve yerlestirme
politikalari, sonrasinda da is giivencesi ile segcme ve yerlestirme faaliyetlerinde
yapmis olduklar1 yenilikler sorgulanmigtir. Sirketlerin mevecut se¢me ve yerlestirme
politikalar1 sorgulanirken iki temel climleden yola ¢ikilmistir: “Dogru ise dogru
adam” ve “Olmazsa isten ¢ikaririm”. Ayrica insan kaynaklar1 yoneticilerinden, yine
iki climleden bir tanesini segerek, giiniimiiz sirketlerinin segme ve yerlestirme
politikalarmin nasil oldugu ile ilgili diislincelerini belirtmeleri istenmistir. Soru
sorulurken yoneticilerin kendi segme ve yerlestirme politikalar1 i¢in “Dogru ise
dogru adam,” giiniimiiz sirketlerinin se¢me ve yerlestirme politikalar1 i¢in de

“Olmazsa isten ¢ikaririm” secenegini isaretleyecegi ongorillmiistiir.



Tablo 13: Secme ve Yerlestirme Politikasi

Katilimcilarin Kendi Sirketleri I¢in Belirledikleri Politika

Siklik %
Dogru ise dogru adam 38 0,84
Olmazsa isten ¢ikaririm 7 0,16

Katilimeilarin Diger Sirketler I¢in Belirledikleri Politika

Siklik %
Dogru ise dogru adam 26 58
Olmazsa isten ¢ikaririm 19 42

Elde edilen verilere gore sirketlerin %84’ “dogru ise dogru adam” goriisiini
benimseyerek “olmazsa isten c¢ikaririm” anlayismi terk etmistir. Glinlimiiz
sirketlerinin segcme ve yerlestirme politikasinin da “dogru ise dogru adam” oldugunu
belirten yoneticilerin oran1 %58 dir. Insan kaynaklar1 yoneticilerine gore giiniimiiz

sirketlerinde de “olmazsa isten ¢ikaririm” anlayisi terk edilmektedir.

Tablo 14: Sektor ve Secme-Yerlestirme Politikasi

Sektor (%)

Hizmet Uretim

Sirketin segme ve yerlestirme politikasi

Dogru ise dogru adam 88,0 80,0
Olmazsa isten ¢ikaririm 12,0 20,0
Sektor (%)

Diger sirketlerin se¢me ve yerlestirme politikast ; ..,
Hizmet Uretim

Dogru ise dogru adam 44,0 80,0

Olmazsa isten ¢ikaririm 56,0 20,0




Se¢me ve yerlestirme politikalar1 sektorel bazda degerlendirildiginde, hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerin %88’inin, liretim sektoriinde faaliyet gosteren
sirketlerin ise %80’inin dogru ise dogru adam politikasin1 benimsedikleri
gorlilmektedir. Hizmet sektoriinde calisan insan kaynaklari yoneticilerinin %44’
diger sirketlerin se¢gme ve yerlestirme politikalar: ile ilgili olarak dogru ise dogru
adam, %56’s1 ise olmazsa isten c¢ikaririm politikasin1  benimsediklerini
diisiinmektedir. Uretim sektoriinde calisan insan kaynaklari yoneticileri ise kendi
sirketleri icin belirtmis olduklar1 segme ve yerlestirme politikasinin diger sirketler

icin de gecerli oldugunu diisiinmektedirler.

Arastirma sonuglarinda her ne kadar olmazsa isten ¢ikaririm anlayis1 terk
ediliyormus gibi goriinse de, gliniimiiziin 6zellikle kurumsallasmamis sirketlerinde
bu anlayisin devam ettirildigi goriilmektedir. Nitekim sorumuz ile ilgili olarak bir
insan kaynaklar1 uzmanmin “biiyiik sirketlerde dogru ise dogru adam, KOBI’lerde

olmazsa isten ¢ikaririm” agiklamasi ile goriisiimiizii desteklemektedir.

Is giivencesi saglamaya yonelik diizenlemelerin isletmelerde eleman segme ve egitim
stireglerinin rasyonellesmesinde dnemli katkilar1 bulunmaktadir. Giiniimiizde yasal
degisimler, yanlis personel aliminin maliyetini en somut sekilde gostermektedir. Bu
nedenle de goriildiigii lizere “dogru ise dogru adam” anlayisi, sadece sdylemlerde

kalmamakta, bu anlayisin uygulanmasi bir zorunluluk haline gelmektedir.

Is giivencesi ile birlikte sirketlerin “dogru ise dogru adam” politikalar1 dogrultusunda
insan kaynaklar1 departmanlarmin se¢gme ve yerlestirme siireglerinde yapmis
olduklar1 yenilikler de sorgulanmis, soruda yoneticilerin birden fazla secenegi

isaretlemelerine olanak verilmistir.



Tablo 15: Se¢me ve Yerlestirme Faaliyetlerindeki Degisimler

Siklik %
Bagvuru formu detaylandirilmigtir 16 35
Eleme araci olarak kullanilan bataryalarin kullanim alani artmistir 13 29
Gorilismelerin siireci artmustir 16 35
Goriisiilen aday sayis1 artmustir o) 49
Oryantasyon programi gézden gecirilmistir 25 56
Rotasyon uygulamalar1 6nem kazanmigtir 17 38
Ise alim goriismeleri yapan galisana miilakat egitimleri verilmistir 10 op)
Herhangi bir degisiklik yapilmamigtir 12 27

Elde edilen veriler dogrultusunda insan kaynaklar1 yoneticilerinin %35’inin bagvuru
formlarmi detaylandirdigi goriilmiistiir. Bagvuru formu, ise alim siirecinde adayin
degerlendirilmesi agisindan ilk asamadir. Detaylandirilmis bir basvuru formunda
adayin yalnizca kisisel bilgi ve deneyimlerine degil, bagvurmus oldugu isle ilgili
verilere de ulagilabilmektedir. Ornegin adaym gerektiginde baska bir ilde calisip
calismayacagi bagvuru formunda sorgulanabilmektedir. Herhangi bir yasal siire¢
asamasinda dikkat edilmesi gereken nokta, kisinin bagvuru formunda yazmis oldugu

bilgileri onayladigin1 belirten imzasmin olmasidir.

Eleme araci olarak kullanilan bataryalarin sayisini arttiran katilimeilarm orani ise
%29’dur. Adayla goriisme sirasinda kullanilan bataryalarin sayisinin artmasi ise alim
stirecinde etkili bir eleme usuliidiir. Giiniimiizde elektronik ortamda yapilan kisilik ve
yetenek testleri sayesinde adaylarin kisilik envanterleri ¢ikarilmakta ve sirket
profiline uymayan adaylar kisa siire de elenebilmektedir. ise en uygun personel
secimini saglikli yapabilmek icin, miilakatlar ¢ok etkin kullanilmalidir. Miilakatlarin

etkinliginin arttirilmasinda, psikometrik testler, beceri, algilama, uyum testlerinin




kullanilmas1  faydali olmakta, mevcut ise en uygun adaym secilmesi

kolaylagsmaktadir.

Elde edilen veriler dogrultusunda goriismelerin siirecini arttiran yoneticilerin orant
%35, goriisillen aday sayisini arttiran yoneticilerin oran1 %49’dur. Bu noktada
goriismeyi yapacak kisinin se¢cme ve yerlestirme siireclerine hakim olmasi
gerekmektedir. Nitekim profesyonel bir ige alim uzmaninin ya da ise alim konusunda
bilgi ve deneyimi olan bir kisinin bu siireci yonetmesi daha dogru olacaktir. Oyle ki
yoneticilerin %22’si is giivencesi ile birlikte, ise alim goriismeleri yapan insan

kaynaklar1 elemaninin miilakat egitimi almasina gerek duymustur.

Is giivencesi ile birlikte oryantasyon programlarmi revize eden insan kaynaklari
yetkililerinin oran1 %56, rotasyon uygulamalarina 6nem veren yetkililerin orani ise
%38 olarak belirlenmistir. Arastirmamiza katilan yoneticilerin %22’si se¢me ve

yerlestirme siirecinde herhangi bir degisiklik yapmadiklarini belirtmistir.
3.2.2.4. insan Kaynaklan Bilgi Sistemlerine Etkisi

Isletmelerde iscilerle ilgili tiim kayitlarin sistematik olarak saklandigi insan
kaynaklar1 bilgi sistemi, isten ¢ikarmalarda “gegerli sebeplerin™ belirlenmesinde ve
ispatlanmasinda isverene kanit saglayacak Onemli kaynaktir. Bu nedenle
arastrmamizda “Is giivencesi, insan kaynaklar1 yonetiminin bilgi sistemindeki arag
ve dokiimanlardan hangisinin/hangilerinin revize edilmesini gerektirmistir?”
sorusuna yer verilmis ve yoneticilerin birden fazla secenegi isaretleyebilmeleri

saglanmustir.



Tablo 16: Is Giivencesi ile Revize Edilen Bilgi Sistemleri

Siklik %
Bagvuru formu 17 38
Is Sozlesmesi 29 64
Performans Degerlendirme Formu 27 60
Egitim Formlar1 15 33
Isletme Kural, Ilke ve Politikalar 24 53
Disiplin Yonetmeligi ile ilgili Formlar 27 60
Isten Cikis Evraklari 20 44
Gorev Tanimi 24 53

Arastrma sonucunda elde edilen verilere gore, insan kaynaklari yoneticileri,
sirketlerin ihtiyact dogrultusunda insan kaynaklar1 bilgi sistemlerindeki dokiimanlar1
revize etmistir. Sirketlerin %64’linde is sozlesmeleri, %060’inde performans
degerlendirme formlari, yine %60’ nda disiplin yonetmeligi ile ilgili formlar revize
edilmistir. Yoneticilerin ¢ogunlugunun revize etmis oldugu dokiimanlarin ise iade
stirecinde mahkemeye kars1 6nem arz eden dokiimanlar olmasi, revize ihtiyacinin da

is glivencesi sonrasinda ortaya ¢ikmig oldugunu ispatlamaktadir.

Katilimeilarm %53’ gorev tanimlarmi, aym1 oranda isletme kural, ilke ve
politikalarii, %44°i ¢ikis evraklarini, %38’1 basvuru formunu, %33’i ise egitim

formlarini revize etmistir.
3.2.2.5. insan Kaynaklar1 Planlamasina Etkisi

Arastrmamizin  on dordiincii sorusunda insan kaynaklar1 yoneticilerine, is
giivencesinin insan kaynaklari planlamasinin énemi arttirdigina katilip katilmadiklar1

sorulmustur. Yoneticilerin %96’s1 is giivencesinin insan kaynaklar1 planlamasinin



onemi arttirdigini belirtmistir. Is giivencesinin insan kaynaklar1 planlamasmin

onemini arttirdigina katilmayan katilimer orani ise %4 tiir.

Tablo 17: Insan Kaynaklar Planlamasinin Onemi

Siklik %
Kesinlikle katiltyorum 23 51
Katiliyorum 20 45
Katilmiyorum 2 4
Kesinlikle katilmiyorum 0 0

Bu veri dogrultusunda is giivencesi hiikiimleri ile birlikte isletme yonetiminde insan
kaynaklar1 planlamasinin 6neminin giin gectikte artmakta oldugunu ve isletmelerde
olmas1 gereken is¢i ihtiyacinin belirlenmesi konusunda daha rasyonel ve sistematik

calismalarin gergeklestirilmeye baslandigini belirtmek yanlis olmayacaktir.

Tablo 18: Calisan Sayisi ve Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Onemi

. . Calisan Sayist (%)
IKP’nin Onemi

30-100 | 101-250 | 251-500 | 501-750 | 751-....
Kesinlikle katiliyorum 71,4 60,0 77,8 20,0 36,8
Katiliyorum 28,6 40,0 22,2 80,0 52,6
Katilmiyorum 0,0 0,0 0,0 0,0 10,5

Tablo 18’de arastirmamiza katilan insan kaynaklar1 yoneticilerinin, ¢alisan sayisi
bakimindan is glivencesinin insan kaynaklar1 planlamasmin Onemine iligkin
diisiinceleri yer almaktadir. Elde edilen verilere gore calisan sayis1t 30-750 arasinda
olan igletmelerin insan kaynaklar1 yoneticileri, is giivencesinden sonra insan
kaynaklar1 planlamasinin éneminin arttigina katildiklarini ifade etmektedir. Oyle ki
bu yoneticiler arasinda is giivencesinin insan kaynaklar1 planlamasinin 6nemine

etkisinin olmadigini diisiinen yonetici bulunmamaktadir.



Bir isyerinde ¢aligan sayisinin fazla olmasi, insan kaynaklar1 planlamasina daha fazla
onem verilmesini gerektirmektedir. Bilhassa is giivencesi hiikiimlerinden sonra
isletmenin ¢alisan ihtiyacinin belirlenmesi gereksiz is¢i alimi yapmamak adina 6nem
arz etmektedir. Arastirma sonuglart hem bu diisiince dogrultusunda hem de bu
diislincenin aksi yoniinde goriisleri ortaya koymaktadir. Nitekim elde edilen veriler,
751’den daha fazla calisan1 olan sirketlerde insan kaynaklar1 yoneticilerinin
%10,5’1inin, ig glivencesinden sonra insan kaynaklar1 planlamasinin énemini arttigma

katilmadiklarin1 gostermektedir.
3.2.2.6. Egitim Ihtiyaclarina Etkisi

Mevcut personelin yiiksek performans gostermesi ve yeni alinan personellerin sirkete
uyumunun saglanmasi, sistemli egitim faaliyetleri miimkiin olabilmektedir.
Isgiiciiniin mesleki egitim diizeyinin arttirilmasi, isciye mesleki bilgi-beceri
kazandirilmasiyla saglanmakta, gergek gilivence c¢alisanlar1 gelecegin islerine

egitimle hazirlayarak olmaktadir.

Iscinin her tiirlii egitim ve gelistirme uygulamasina ragmen isletmeye katkismin
saglanmamasinin ispati, is¢inin isten c¢ikarilmasinda gecerli sebep olarak one
stiriilebileceginden; yoneticilere sorulan soru ile is giivencesinden sonra egitim

ihtiyacinin hangi konularda ortaya ¢iktig1 degerlendirilmistir.

Tablo 19: Egitim Ihtiyaclar

Siklik %
Kisisel gelisim egitimleri 11 24
Yonetici egitimleri 9 20
Yetkinlik gelistirme egitimleri 21 46
ISG egitimleri 17 37
Mesleki bilgi-beceri egitimleri 18 40
Isci-isveren iligkilerine yonelik kanun hakkinda bilgilendirme 15 33
egitimleri




Arastrma sonucglarma gore is giivencesi ile birlikte en fazla yetkinlik gelistirme
egitimleri ile mesleki bilgi-beceri egitimlerine ihtiya¢ artmustir. Is Kanunu'nda is
saghgr ve glivenligi ile ilgili olarak gerek isverene gerek de is¢iye sorumluluklar
yiikleyen hiilkmiin yer almasi ve ilgili hiikkmiin ise iade davalarinda konu olmaya
baslamasi nedeni ile is giivencesinden sonra sirketlerin %37’sinde is sagligi ve

giivenligi konusunda egitim ihtiyacinin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Bu agamada gerek yetkinlik gerek de mesleki bilgi ve beceri egitimleri kadar 6nemli
olan bir baska egitim ise isci-igsveren iligkilerine yonelik kanun hakkinda
bilgilendirme egitimidir. Arastirmamiza katilan yoneticilerin 1/3’1, ig giivencesinden
sonra ig¢i ve igverenlerin kanun hakkinda bilgilendirilmesine yonelik egitim
ihtiyacinin ortaya ¢iktigini belirtmiglerdir. Ydnetici egitimlerine ihtiya¢ duyuldugunu

belirten sirket orani ise katilimeilarin %20’ sidir.
3.2.2.7. Ucret Diizeylerine Etkisi

Arastrmamizin ikinci boliimiinde is glivencesinin ticret yonetimi ilizerine dolayli
olarak etkisinin bulundugu ve bilhassa toplu pazarlik asamasinda is giivencesinin
ticretleri arttiracagi goriisline deginilmis, bu bilgiden yola ¢ikilarak aragtirmamizda is

giivencesinin licret diizeylerine etkisi sorgulanmistir.

Tablo 20: Ucret Diizeyleri

Siklik %
Ucret diizeyi artmustir 4 9
Herhangi bir degisiklik olmamigtir 40 89

Ucret diizeyi azalmustir 1 2




Arastirma sonucunda elde edilen veriler, is glivencesinden sonra iicret diizeyinde
herhangi bir degisiklik olmadigini ortaya koymustur. Katilimeilarin %9’u {icret
diizeyinde artis oldugunu belirtirken, is giivencesinden sonra yalnizca bir sirketin

ticret diizeylerinde azalma oldugu goriilmiistiir.

Yoneticilerin, iicret diizeylerinde degisiklik olmadigmi ya da azalma oldugunu
belirtmelerinde, gilinlimiiz piyasa kosullarmin etkili oldugu ve/veya katilimct
sirketlerde sendikal faaliyetlerin etkin olmadigi diisliniilmektedir. Ayrica is
giivencesinden Once sistematik bir tiicret politikasi benimseyen sirketlerin is
giivencesi ile birlikte politikalarinda herhangi bir degisiklik yapma gereksinimi

duymayacaklarini belirtmek de yanlig olmayacaktir.

Tablo 21: Sektor ve Ucret Diizeyi

] Sektor (%)
Ucret Diizeyi . Tt
Hizmet Uretim
Artmustir 16,0 0,0
Degisiklik olmamistir 84.0 95.0
Azalmistir 0.0 5.0

Is giivencesinin sektorel bazda iicret diizeylerine etkisi incelendiginde; gerek hizmet
sektoriinde gerekse iiretim sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin, iicret diizeylerinde
herhangi bir degisiklik olmadig1 goriilmektedir. Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
firmalarin %16’sinda is giivencesinden sonra f{icret diizeyleri artarken; tiiretim
sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin %5’inde ise ig gilivencesinden sonra licret

diizeyleri azalmaistir.
3.2.2.8. Kariyer Yonetimine Etkisi

Is giivencesi ile birlikte isletmeler mevcut iscilerini en iyi sekilde degerlendirme
yoluna gitmekte ve uzun donem istihdam etmeyi diisiindiigii is¢ilerin kariyer

planlarint  yaparak, daha etkin c¢aligmalarmi saglamaktadir. Bu nedenle



aragtirmamizda “ig glivencesini saglamaya yoOnelik hiikiimler kariyer planlama

calismalarini nasil etkilemistir?” sorusuna yer verilmistir.

Tablo 22: Kariyer Planlama Calismalarina Etkisi

Siklik %
Her pozisyon i¢in kariyer haritalar1 tekrardan ¢izilmistir. 6 13
Terfi/atama kriterleri revize edilmistir. 19 42
Calisanlarn kisilik ve yetkinlik analizleri yapilmstir. 1 24
Kisisel gelisim ¢aligmalar1 hiz kazanmistir. 10 2
Calisanlara kariyer planlar1 hakkinda egitim verilmistir. 7 16
Performans degerlendirme sonuglar1 kariyer yonetiminde
X 23 51
veri olarak kullanilmaya baglamistir.
Hicbir degisiklik yapilmamustir. 14 31

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin %51’i, is giivencesinden sonra performans
degerlendirme sonuglarinin  kariyer yonetiminde veri olarak kullanilmaya
baslandigini ifade etmistir. %42’si ise is glivencesi ile birlikte terfi/atama kriterlerini
revize ettiklerini belirtmistir. 11 sirket calisanlarmma kisilik ve yetkinlik analizi
yaptirrken, 10 sirket de ¢alisanlarmin  kisisel gelisim c¢aligmalarina hiz

kazandirmistir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin %13’ii her pozisyonun kariyer haritasini tekrardan
cizmig, %16’s1 ise calisanlara kariyer planlari1 hakkinda egitim vermistir. Kariyer
planlamasinda hi¢bir degisiklik yapmadigini belirten sirket orani katilimeilarin
%31’ini olusturmaktadir. Veriler incelendiginde is giivencesi sonrasinda kariyer

planlamasi ile ilgili tiim ¢aligmalar1 yapan 2 sirket oldugu tespit edilmistir.




3.2.2.9. Motivasyon ve Verimlilik Uzerine Etkisi

Is giivencesi isverenin keyfi olarak isciyi isten c¢ikarmasmi smirlandirmakta ve
iscinin gelecege giivenle bakabilmesini saglamaktadir. Isten cikarilma korkusu
yasamayan is¢inin motivasyonu artmakta ve motivasyon artis1 beraberinde
verimliligi de getirmektedir. Bu bilgiden yola ¢ikilarak yoneticilere is giivencesinin

motivasyon ve verimlilik iizerine etkilerinin nasil oldugu sorulmustur.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin %45°i is giivencesi ile ¢aliganlarin motivasyonunun,
%3311 de verimliliginin arttigmi belirtmektedir. Is giivencesinin ¢aliganlarin gerek
motivasyonunda gerek de verimliliginde herhangi bir etkisinin olmadigmi belirten
yonetici sayisi katilimcilarin yarisindan fazladir. Sorgulanmaya deger bir bicimde is
giivencesinin ¢alisanin motivasyonunu ve verimliligini azalttigini belirten 2 yOnetici

bulunmaktadir.

Tablo 23: Motivasyon ve Verimlilik Uzerine Etkisi

Motivasyon Siklik | o
Calisanlarin motivasyonu artmistir 20 45
Calisanlarin motivasyonunda herhangi bir degisiklik olmamaistir 24 53
Calisanlarin motivasyonu azalmistir 1 2
Verimlilik Siklik %
Calisanlarm verimliligi artmustir 15 33
Calisanlarmn verimliliginde herhangi bir degisiklik olmamigtir 28 62
Calisanlarin verimliligi azalmigtir 2 4

Bir insan kaynaklar1 uzmanmin yapmis oldugu aciklamaya gore, “iscileri en ¢ok
motive eden sey isten c¢ikarilma korkusudur ve yasa hiikiimlerinin genellikle is¢i
lehine yorumlanmasi nedeni ile is¢ilerde bu korku ve motivasyon azalmaktadir.” Bu
aciklamada katilimcimizin goriisiinii desteklemedigimi belirtmek isterim. Nitekim is
giivencesi, isverenin fesih hakkimni sona erdirmekte degil smirlandirmaktadir. Isten

cikarilma korkusu olmayan is¢inin sirkete baghligi kalmayacak, yaptigi ise dikkati




azalacaktir. Boyle bir calisma ortamui igerisinde is¢i yapacagi hatalarin farkina
varamayacak ve igverenin gegerli belki de hakli nedenine kendisi sebep olacaktir. Bu
nedenle is gilivencesinin ¢alisganin  motivasyonunu  arttiracagr  goriisiinii

desteklemekteyim.
3.2.2.10. is Analizi ve Is Tamimlar1 Uzerine EtKkisi

Iscinin isini tam olarak yapip yapmadigmin ispati, mevcut isin analizinden sonra is
tanimmin da yapimasiyla miimkiin olabilmektedir. Bu nedenle arastrmamizin
yirminci sorusunda is giivencesinin is analizi ve ig tanimlar1 tizerine etkileri

sorgulanmistir.

Tablo 24: is Analizi ve Is Tammlar1 Uzerine Etkisi

Siklik %
Is analizi ve is tanmimlar1 is giivencesinden sonra yapilmistir 3 7
Is analizi ve is tammlari is giivencesinden sonra revize edilmistir 22 49
Is analizi ve is tanimlarinda herhangi bir degisiklik yapilmamistir 20 44

Elde edilen veriler dogrultusunda insan kaynaklar1 yoneticilerinin %7’si is analizini
ve is tanimlarint ig giivencesinden sonra yapmistir. %49’u ise is analizi ve is
tanimlarini is giivencesinden sonra revize etme gereksinimi duymustur. Y 6neticilerin
%44°1 ise is analizi ve i tanimlarinda is glivencesinden sonra herhangi bir degisiklik
yapmadiklarmni belirtmistir. Bu noktada is analizi ve ig tanimlarinda herhangi bir
degisiklik yapmayan yoneticiler i¢in olumsuz bir yorum yapmak yanlig olacaktr.
Nitekim yoneticilerin ig giivencesinden Once is analizlerini yaparak ig tanimlarini

cikarmalar1 da s6z konusu olabilmektedir.




Tablo 25: Ucret Diizeyi ve Is Analizi-Is Tanimlan

Is Analizi ve Is Tanimlar1 (%)

Ucret Diizeyi o : Is giivencesinden |  Herhangi bir
Is glivencesinden . . o
sonra vapilmistir sonra revize degisiklik

yaprimis edilmigtir yapilmamigtir

Artis olmustur 333 13,6 0,0

Degisiklik olmamistir 66,7 81,8 100,0

Azalmistir 0,0 4,5 0,0

Is giivencesinden sonra is analizi ve tanimlarini revize eden isletmelerin %13,6’s1
iicret diizeylerinde artis oldugunu, %81,8’1 ise herhangi bir degisiklik olmadigini
ifade etmistir. Is analizi ve tanimlarini is giivencesinden sonra yapan sirketlerin ise
%33,3’iiniin iicret diizeylerinde artis oldugu goriilmektedir. Iscinin iicreti gdrev
taniminda yazan islerin niteligine gore belirlenmektedir. Elde edilen verilere gore
olusturulan veya revize edilen gorev tanimlari ile is glivencesi is¢inin iicretini dolayli
olarak etkilemistir. Nitekim %33,6 ve %13,6’lik artis ile %4,5’lik azalig, bu etkiyi

gostermektedir.
3.2.2.11. Denetim Sistemi Uzerine Etkisi

Is giivencesi, insan kaynaklar1 yonetiminin denetim islevinin &nemini arttirmakta,
ozellikle disiplin yonetmelikleri feshe karsi acilacak davada igvereninin, fesih
nedeninin gegerliligini ispatlayabilmesi agisindan onemli bir kaynak olmaktadir.
Arastrmanin yirmi birinci sorusunda yoneticilerden is giivencesinin denetim

sistemleri lizerine etkisini belirtmeleri istenmistir.

Tablo 26: Denetim Sistemi Uzerine EtKisi

Siklik %
Disiplin yonetmeligi is glivencesi ile birlikte olusturulmustur 4 9
Disiplin yonetmeligi is glivencesinden sonra revize edilmistir 24 53
Denetim sistemlerinde hi¢bir degisiklik yapilmamaistir 17 38




Insan kaynaklar1 ydneticilerinin %9°u disiplin ydnetmeliginin is giivencesi ile birlikte
olusturuldugunu, %53’ disiplin yonetmeliklerini is giivencesi ile birlikte revize
edildigini, %38’1 ise is giivencesinden sonra denetim sistemlerinde herhangi bir

degisiklik yapilmadigini belirtmistir.
3.2.2.12. is Sagh@ ve Giivenligi Cahsmalarina Etkisi

Arastrmamizda insan kaynaklari uygulamalarina iliskin son soru is sagligi ve
giivenligi iizerine sorulmustur. Is saglig1 ve giivenligi, insan kaynaklar1 biriminin is
giivencesi kapsaminda dikkat etmesi gereken konulardan bir tanesidir. Bu nedenle
katilimcilara “Is giivencesini saglamaya ydnelik hiikiimlerin, is saghg1 ve giivenligi
caligmalar1 lizerindeki nasil olmustur?” sorusu yoneltilerek, is sagligi ve giivenligi

konusundaki uygulamalar1 hakkinda bilgi alinmaya ¢alisilmistir.

Tablo 27: Is Sagh@ ve Giivenligi Uygulamalar

Siklik %
Periyodik saglik kontrolleri daha sik yapilmaktadir 11 24
Is saghg1 ve giivenligi egitimleri artnustir 28 62
Is saghg1 ve giivenligini saglamak icin risk analizleri yapilmistir 16 35
Is saghg1 ve giivenligi kurulu olusturulmustur 10 22
Herhangi bir degisiklik yapilmamigtir 14 31

Is giivencesinden sonra yodneticilerin %62’si, is saghgi ve giivenligi konusunda
cahisanlara verilen egitimin arttigin1 belirtmektedir. Is saghigi ve giivenligini
saglamak icin risk analizleri yapan yOneticilerin orani ise %35’dir. Katilimcilarin
%24’ periyodik saglik kontrollerinin daha sik yapiligini, %22’si de is saghgi ve
giivenligi kurulu olusturuldugunu ifade etmektedir. Veriler incelendiginde 5 sirketin
i glivencesinden sonra is saghgi ve giivenligi ile ilgili tiim uygulamalari
gergeklestirdigi goriilmektedir. Katilimcilarin %31°1 ise bu konuda herhangi bir

degisiklik yapmadiklarmi belirtmistir.




3.2.2.13. Isgiicii Devir Hizina Etkisi

Is giivencesi, isverenin iscisini keyfi isten ¢ikarmasimi dnlemekte ve mevcut isgisini
egitimlerle gelistirerek, isci i¢in kendi biinyesinde kariyer plan1 yapmasini
desteklemektedir. Gerek yapilan aragtirmalar gerekse uzmanlar is giivencesinin

isgiicli devir hizin1 azaltacag1 goriisiinii ortaya koymaktadir.

Tablo 28: Isgiicii Devir Hizina Etkisi

Siklik %
Isgiicii devir hiz1 artmistir 6 13
Isgiicii devir hiz1 degismemistir 27 60
Isgiicii devir hiz1 azalmistir 12 27

Bu  bilgilere istinaden arastirmamizda insan kaynaklar1 yoOneticilerine, is
giivencesinin iggiicii devir hizin1 nasil etkiledigi sorulmustur. Daha once yapilan
aragtirmalarin aksine elde edilen veriler, is giivencesinin isgiicli devir hizina herhangi
bir etkisinin olmadigim ortaya koymaktadir. Isgiicii devir hizmin azaldigini belirten
katilime1 oranm1 %27 iken, katilimcilarin %131 isglicii devir hizinin arttigini ifade

etmistir.

Tablo 29: Sektor ve Isgiicii Devir Hizx

) _ Sektor (%)
Isgiicti Devir Hiz1 -
Hizmet Uretim
Artmigtir 16,0 10,0
Degismemistir 64,0 55,0
Azalmistir 20,0 35,0

Arastirma sonuglarina gore is gilivencesinden sonra hizmet sektdriinde faaliyet
gosteren sirketlerin %16’sinda isgiicii devir hizi artmis, %64’linde isgiicii devir

hizinda herhangi bir degisiklik olmamis, %20’sinde ise isgiicii devir hiz1 azalmistir.



Bu durum iiretim sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerin %10’unda i giivencesinden
sonra iggilicii devir hizmin artmasi, %55’inde isgiicii devir hizinda herhangi bir
degisiklik olmamasi, %35’inde ise isgiici devir hizmin azalmast seklinde

gerceklesmistir.

Tablo 30: Isten Cikis Nedeni ve Isgiicii Devir Hizi

Isten Cikis Nedeni (%)
Isgiicti Devir Hizi Istifalar>Isveren 1sve¥en Istifa=Isveren
feshi feshi>Istifa feshi
Artmigtir 3.8 25,0 28,6
Degismemistir 69,2 50,0 42,9
Azalmistir 26,9 25,0 28,6

Isten ¢ikis nedenleri ile isgiicii devir hiz1 arasindaki iliski incelendiginde, istifalarin
isveren feshinden fazla oldugunu belirten yoneticilerin %3,8’1 isgiicli devir hizinin
arttigini, %69,2’si isglicii devir hizinin degismedigini, %26,9’u ise isgiiclii devir
hizinm azaldigini ifade ettigi goriilmektedir. Isveren feshinin istifalardan fazla
oldugunu belirten yoneticilerin 1/4i isgiicii devir hizmin arttigini, 1/4°1 ise isgiicli
devir hizinin azaldigini belirtmistir. Degismedigini sdyleyen yOneticilerin orani ise
%50dir. Istifalarm isveren feshine esit oldugu durumda da ortaya ¢ikan oranlar,

isveren feshinin istifalardan fazla oldugu duruma yakindir.

Glinlimiizde bazi igverenler is¢isini keyfi isten ¢ikaramamasi nedeni ile isgisine
psikolojik taciz (mobbing) uygulamakta ve iscinin istifa etmesine sebep olmaktadir.
Bu uygulama is giivencesi ile igglicii devir hizinin arttigini belirten goriislerin nedeni

olabilmektedir.



3.2.2.14. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisimine Etkisi

Is giivencesi sonrasinda insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalarini inceledigimiz
boliimiin son sorusunda yoneticilere, is giivencesinin Tirkiye’de insan kaynaklar1

yonetiminin gelisimine etkisinin ne yonde oldugu sorulmustur.

Tablo 31: Insan Kaynaklar Yonetiminin Gelisimine Etkisi

Siklik %
Olumlu yonde etkilemistir 42 93
Herhangi bir etkisi olmamaigtir 3 7
Olumsuz yonde etkilemistir 0 0

Elde edilen veriler dogrultusunda yoneticilerin neredeyse tamami, is giivencesinin
Tiirkiye’de insan kaynaklar1i yonetiminin gelisimini olumlu ydnde -etkiledigini
belirtmektedir. Is giivencesinin insan kaynaklar1 ydnetiminin gelisimini olumsuz
yonde etkiledigini diisiinen katilimci yokken, is giivencesinin insan kaynaklar1
yonetiminin gelisiminde herhangi bir etkisi olmadigini ifade eden katilimei1 orani ise

%7’dir.

Tablo 32: Calisan Sayisi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Gelisimi

) Calisan Sayist (%)
IKY ’nin Gelisimine Etkisi

30-100 | 101-250 | 251-500 | 501-750 | 751-....
Olumlu yonde etkilemistir 100,0 80,0 100,0 80,0 94,7
Herhangi bir etkisi olmamistir 0,0 20,0 0,0 20,0 5,3

Elde edilen verilere gore ¢alisan sayis1 30-100, 251-500 araliginda olan isletmelerin
insan kaynaklar1 yoneticilerinin hepsi is glivencesinin insan kaynaklar1 yonetiminin
gelisimini olumlu yonde etkiledigini diistinmektedir. Calisan sayis1 101-250, 501-750

araliginda olan isletmelerin insan kaynaklar1 yoneticilerinin %80°1 is glivencesinin



insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimini olumlu yonde etkiledigini belirtirken, %20°’si

herhangi bir etkisinin olmadigini ifade etmistir.

Sorumuz ile ilgili olarak bir insan kaynaklar1 miidiiriiniin “Insan kaynaklari
yOneticileri kanun ve yonetmelik hiikiimlerine daha hassas ve aldiklar1 kararlarin

sonuclarint daha ¢ok sorgular hale gelmislerdir” seklinde agiklamasi bulunmaktadir.
3.3. Ise Iade Davalan

Bu baglik altinda s6zlesmenin sona ermesinin nedenleri ve ise iade davalar1 5 soru ile
sorgulanmistir. Arastirmanin son sorusu olan 30. soru, a¢ik uclu olup katilimcilardan,
is giivencesinin insan kaynaklar1 yonetimi iizerine etkileri ile ilgili baska goriis ve

diislinceleri varsa paylagmalari istenmistir.
3.3.1. Is Sézlesmesinin Sona Erme Nedenleri

Daha once de belirttigimiz {izere, is¢inin ise iade davasi agabilmesi ig¢in, is
sOzlesmesinin igveren tarafindan feshedilmesi gerekmektedir. Bu nedenle
arastirmamizin ige iade davalar1 ile ilgili boliimiinde ilk olarak isletmede isten ¢ikis
nedenleri sorgulanmistir. Ayrica bu boliimde ortak bir zaman dilimi belirleyebilmek
amaciyla katilimcilardan sorulart son bir yillik siireyi dikkate alarak cevaplamalar1

istenmisgtir.

Tablo 33: is Sozlesmesinin Sona Erme Nedenleri

Siklik %
Istifalar isveren feshinden fazladir 23 51
Isveren feshi istifalardan fazladr 10 23
Isveren feshi ve istifalarmn sayisi birbirine esit gibidir 6 13
% ...... istifa, %....... isveren feshidir. 6 13

Arastirma sonuglarma goére son bir yilda sirketlerin %51’inde istifalar isveren

feshinden fazla olmaktadir. Yoneticilerin %23’ii igveren feshinin daha fazla



oldugunu belirtmektedir. Isveren feshi ile istifalarin sayisinin birbirine esit oldugunu

ifade edenlerin orani ise %13’tiir.

Istifa ve isveren feshi i¢in oran belirten yoneticiler, katilimcilarin %13’iinii
olusturmaktadir. Bu siktan elde edilen verilere gore son bir yilda (Nisan 2008-Nisan

2009) is sozlesmesinin sona erme nedenleri;

o % 20 istifa, % 80 igveren feshi

o % 70 istifa, % 30 igveren feshi

e % 90 istifa, % 10 igveren feshi

o % 40 istifa, % 60 igveren feshi

o % 95 istifa, % 5 igveren feshi

e % 50 istifa, % 50 igveren feshidir.

Tim bilgileri ortak bir sonucta Ozetleyecek olursak; sirketlerin %58’inde istifalar
isveren feshinden fazlayken, %27’sinde isveren feshi istifalardan fazladir. %15’inde

ise istifa ve igveren feshi sayisi birbirine esit gibidir.

Tablo 34: Sektor ve isten Cikis Nedeni

Sektor (%)

Hizmet | Uretim

Isten Cikis Nedeni

Istifalar isveren feshinden fazladir 60,0 55,0

Isveren feshi istifalardan fazladir 16,0 40,0

Sayilar birbirine esit gibidir 24,0 5,0

Sektorel bazda isten ¢ikis nedenlerine bakildiginda gerek hizmet gerekse iiretim
sektoriinde, agirlikli olarak galisanlarin istifa ederek isten ayrildiklar1 goriilmektedir.
Isveren feshi hizmet sektdriinde isten ¢ikis nedenlerinin %16’s1 iken, iiretim
sektoriinde bu oran %40’trr. Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin
%?24’iinde, iiretim sektoriinde faaliyet gosteren firmalarmn ise %5’inde istifa ve

isveren feshinin orani birbirine esit gibidir.



Tablo 35: Soézlesme Siiresi ve Isten Cikis Nedeni

So6zlesme Siiresi (%)

Isten Cikis Nedeni 6ay-1 | Belirsiz
0-6ay .
yil Siireli
Istifalar isveren feshinden fazladir 50,0 100,0 54,1
Isveren feshi istifalardan fazladir 25,0 0,0 29,7
Sayilar birbirine esit gibidir 25,0 0,0 16,2

Sozlesme siiresi ve isten ¢ikis nedenleri arasindaki iliski incelendiginde, istifalarin
gerek belirli gerekse belirsiz siireli is sdzlesmelerinde igveren feshinden daha fazla
oldugu goriilmektedir. Istifa ve isveren fesihlerinin sayismin birbirine esit gibi
oldugu durumlar1 da dikkate aldigimizda, 6zellikle belirsiz siireli is s6zlesmelerinde

igsveren feshinin oraninin 6nemsenecek diizeyde oldugu sonucuna varilmaktadir.
3.3.2. Ise Iade Davalan

Arastirmamizin son dort sorusu direkt ise iade davalari ile ilgilidir. Bu sorularla insan
kaynaklar1 yoneticilerinden ise iade davasi acan, ige iade davasini kazanan, ise iadesi

icin bagvuran ve ige iade olan personel sayilarini belirtmeleri istenmistir.

Tablo 36: ise Iade Davalan

Yok 1-5 6-10 11-15 16 - .
N| % | N|% | N|% | N|%|N|%
Ise iade davas1 agan 20 | 44 | 17 | 38 1 2 3 7 4 9
Davay1 kazanan 23 | 51 | 14 |31 | 3 7 1 2 4 9
Ise iadesini talep eden 21 [ 47 |16 | 35| 3 7 1 2 4 9
Ise baslatilan 37 182 | 7 |16 | 1 2 0 0 0 0

*N” sirket sayisini belirtmektedir.



Arastirma sonuglar1 incelendiginde isveren fesihlerinde ise iade davasi agan
personellerin orant %56’dir. Dava acan personellerin %49’u ise iade davasini
kazanmaktadir. Tabloda ise iade davasini kazanan personel bulunmadigini gdsteren
oran %51 olarak goriinse de, ise iade davasi agmayan personel oranmnin %44 oldugu
g6z Onilinde bulunduruldugunda, ise iade davasi acan personellerin %88’inin davay1

kazandigin1 belirtmek yanlis olmayacaktir.

Elde edilen verilere gore dava sonrasinda ige iadesini talep eden personellerin orani
%353’tlir. Aynm1 sekilde ise iade davasi agmayan personellerin ige iadelerini talep
etmeleri miimkiin olmayacag icin, ise iade davasini kazanan personellerin ¢ogunun
ise iadelerini talep ettikleri sonucuna varabilmekteyiz. Davay1 kazanmasina ragmen
ise iadesini talep etmeyen personelin nedenini, mahkeme siirecinde bir baska iste
calismaya baslamis olmasi seklinde yorumlamaktayiz. Nitekim ig¢inin tek gelir
kaynag: iicretidir ve mahkeme siirecinde isci iicretinden mahrum kalmaktadir. Is
mahkemelerinin genellikle iki aydan fazla siirmesi nedeni ile kisi hayatini
stirdlirebilmek i¢in bagka is bulmakta ve igse iade davasini kazansa bile eski isine geri

donmemektedir.

Arastirma sonuglarma isveren ige iadesi i¢in basvuran is¢iyi ise baslatmak yerine
tazminatim 6demeyi tercih etmektedir. Insan kaynaklar1 ydneticilerinin %82’si ise
baslatilan personel bulunmadigini ifade ederken, %16°s1 1-5 kisinin, %2’si ise 6-10
kisinin ise baslatildigin1 belirtmektedir. Bu durumda isverenin isgisini ise
baslatmasmin m1 yoksa is¢isine tazminatini 6demesinin mi daha iyi olacagi

tartigmalidir.

Arastirmada yOneticilerin dava ile ilgili sorularda, son bir yil i¢indeki veriler dikkate
alimarak cevaplanmasi talep edilmesine ragmen, genellikle kisi sayisimi 1-5 arasinda
belirtilmis olmasi, saymin gegerliligi konusunda akilda soru isaretleri birakmaktadir.
Is sdzlesmelerinin %27’sinin isveren fesihleri ile sona ermesi, is sdzlesmesi isveren
tarafindan feshedilen iscilerin %56’smin ise iade davasi agmasi ve aragtirmamiza
katillan sirketlerin %51’inin ¢alisan sayisinin 500’den fazla olmasi goz Oniinde
bulunduruldugunda belirtilmis olan 1-5 sayisinin gergekle Ortligmedigi sonucuna

varmaktay1z.



Tablo 37: Ise Iade Davas1 Acan ve ise Iade Davasim Kazanan Personel Sayis

Ise Tade Ise lade Davasi1 Agan (%)

pavasint ok | 15 kisi | 6-10 kisi 111{;15 16 ve da
Yok 100,0 25,0 0,0 0,0 0,0
1-5 kisi 0,0 75,0 0,0 66,7 0,0
6-10 kisi 0,0 0,0 100,0 0,0 0,0
11-15 kisi 0,0 0,0 0,0 33,3 0,0
16 ve daha fazla 0,0 0,0 0,0 0,0 100,0

Ise iade davasi acan ve ise iade davasmi kazanan kisi sayis1 incelendiginde; ise iade
davasi agan 1-5 arasinda kisinin %75’inin, 6-10 arasinda kisinin %100’{iniin, 16’dan
daha fazla kisinin %100’iiniin ise iade davasini kazandig1 sonucuna varilmaktadir.
Ise iade davasi agan 11-15 arasinda kisinin %33,3’{i davay: kazanirken, %66,7’sinde
davay1 kazanan kisi sayst 1-5 kisi araligindadir. Yukaridaki tablo da ise iade davasi

acan kisilerin genellikle davay1 kazandiklarini gostermektedir.

Isverenin haksiz fesih yaptigini diisiinerek ise iade davasi acan personellerin biiyiik
cogunlugunun davayir kazanmasi, igverenlerin isten c¢ikarmalarda One siirdiikleri
gegerli nedenin aslinda gegerli olmadiginin ya da iddia ettikleri gecerli nedeni
belgeleyemediklerinin ispatidir. Bu nedenle igverenlerin, i giivencesinden sonra
insan kaynaklar1 uygulamalarmi revize etmeleri ve varsa eksiklerini tamamlamalar1

gerekmektedir.

3.3.4. Is Giivencesinin Tiirkiye’de Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ne

Etkisi ile Ilgili Katihme1 Goriisleri

Arastrmamizin  sonunda insan kaynaklar1 yoneticilerinden, is giivencesinin

Tiirkiye’de insan kaynaklar1 yonetimine etkileri ile ilgili baska goriis ve diisiinceleri

varsa paylasmalar1 istenmistir.



Yoneticilerin goriisleri; is kanunundaki hiikiimlerin daha ¢ok is¢i lehine oldugu,
sirketlerde uygulanan performans sisteminin mahkemelerce kabul edilmedigi ve is
giivencesinin insan kaynaklar1 uygulamalarint zorunlu hale getirdigi yoniinde

birlesmektedir.

Bazi yoneticiler, yaklasik 6 yil once yliriirliige giren is giivencesi hiikiimlerinin
calisanlarin biling seviyesinin yetersizligi, insan kaynaklar1 ekiplerinin sirket
yonetimlerini konunun Onemi konusunda yeterince bilgilendirmemesi, is
mahkemelerinin davalar1 zamaninda sonuca erdirememesi gibi sebeplerle heniiz
beklentilere cevap verecek diizeye gelmedigini; ancak yinede ge¢mis yillarla

kiyaslandiginda bu konuda bir yol alindigmi belirtmektedir.

Is giivencesi hiikiimlerinin mevzuatimizda yerini almis olmasi Tiirk Is Hukuku
acisindan oldukca 6nemli bir gelismedir. Ogretide ve galisma hayatinda elestirilen
maddelerin Yargitay kararlar1 neticesinde aciklik kazanmasi ile Kanun’un
uygulanabilirligi de miimkiin olmaya baslamustir. Isverenlerin is giivencesine kars1
insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarina verdikleri Onemin artmasi ile insan

kaynaklar1 departmaninin da organizasyondaki gerekliligi ve dnemi anlasilmistir.



SONUC ve DEGERLENDIRME

Is giivencesi, iscinin ise devamlihmi saglamaya yonelik bir uygulamadir.
Ulkemizde is giivencesi hiikiimleri tam anlamiyla 4773 sayili Is Giivencesi Yasasi ile
hukuk sistemimize girmistir. Benimsenen is giivencesi modelinde isci-igveren
menfaatlerinin dengede tutulmasi amaclanarak, isverenlerin girisim ve sdzlesme

ozgirliiklerine dokunulmadan is¢ilerin ¢aligma haklar1 somutlagtirilmagtir.

Is Giivencesi Yasasi’nin kisa bir siire yiiriirliikte kalmasinin ardindan, 10 Haziran
2003’te yiiriirliige giren 4857 sayili Is Kanunu’nda is giivencesi hiikiimleri 18-21.
maddelerde yerini almistir. I1gili hiikiimler dogrultusunda 30 veya daha fazla is¢inin
calistig1 isyerlerinde, belirsiz siireli is sozlesmesi ile ¢alisan, en az alt1 ay kidemi
bulunan is¢inin is sdzlesmesini sona erdirmek isteyen isverenin, feshi is¢inin
kisiliginden, davraniglarindan ya da isin veya igyerinin gereklerinden kaynaklanan

gegcerli bir nedene dayandirmasi gerekmektedir.

Iscinin is giivencesi kapsamma girebilmesi igin isyerinde en az 30 is¢inin
caligmasimin gerekliligi, ilkemizde daha ¢ok kiigiik isletmelerin faaliyet gostermesi
ve kayit dis1 istihdamin fazla olmasi nedeni ile 6gretide oldukea elestirilmistir. Konu
ile ilgili ortak goriis, 4773 sayili Kanun’da yer alan 10 isci kriterinin tekrardan
benimsenmesi gerektigidir. Nitekim 158 sayili ILO Soézlesmesi’nde de “10 ve daha
fazla is¢i calistiran isletmeler” is giivencesi uygulamalarina tabi iken 4857 sayili s

Kanunu’nda bu saymin otuz olmasi diistindiiriiciidiir.

Is Kanunu’nun 18. maddesinde yer alan gegerli neden konusunda da bir belirsizlik
oldugu tartismasizdir. Madde igeriginde hangi sebeplerin gecerli olamayacagi
belirtilmis, gerekcesinde ise bazi basliklar halinde gegerli sebepler gosterilmeye
calisilmistir. Gerekgede ifade edilen sebeplerle hakli feshe imkan taniyan 25.
maddedeki sebepler arasinda ince bir ¢izginin olmas1 ve ayni sebebin hakli nedenle
feshi gerektirebilecek durumda olmasi elestirilere konu olan bir diger noktadir.
Ozellikle is¢inin davranislarina iliskin gecerli nedenlerde kistas; giivenin ¢okmesi ve

sarsilmasi ile agiklanmaktadir. Uygulamada oldukca ihtilafli somut olaylarin bu



husus etrafinda yogunlastig1 ve Is Hukuku ¢ercevesinde davaya en ¢ok konu olan
hususlardan birinin gecerli sebep noktasindan ¢iktigi goriilmektedir. Bu nedenle
gecerli ve hakli nedenlerin kesin ¢izgilerle ayrilacak sekilde yeniden diizenlenmesi

gerekmektedir.

Kanunda feshin gegerli nedene dayanmasi, fesih konusunun yargi denetimine tabi
olmasi, feshin gegersiz olmasi durumunda yaptirim olarak ise iade, bosta gegen
stirelere iliskin licretin 6denmesi ve is giivencesi tazminat1 ongdriillmiistiir. Bir bagka
elestiri de feshin gegersiz olmas1 durumundaki yaptirimlara yoneliktir. Bosta gecen
stirelere iligkin en ¢ok dort aylik iicretin 6denmesi ve 4-8 aylik iicret tutarinda is
gilivencesi tazminati, is¢inin igine donme olasiligini azaltmaktadir. Yargi siirecinin
Kanun’da belirtilen siirelerden ¢ok farkli olarak uzun siiren davalar seklinde

gerceklesmesi ise bu olasilig1 neredeyse imkansiz hale getirmektedir.

Elestirilere ragmen is giivencesi kavraminin hukuk sistemimizde ayrintili olarak
diizenlenmesi Tiirk Is Hukuku agisindan olduk¢a énemli bir gelismedir. Kapsam ve
uygulamalar agisindan bazi eksiklikler s6z konusu olsa da, is giivencesi hiikiimleri ile

ILO Sozlesmesi’ne de biiylik oranda uyum saglanmistir.

Is giivencesi uygulandig1 iilkelerde ekonomik ve sosyal hayati etkilemektedir.
Ekonomik ve sosyal hayatin devam edebilmesi i¢in is¢inin gelir kaynagindan
mahrum kalmamasi gerekmektedir. Isci-isveren iliskilerinin diizenlenmesi ve is
iligkisinin devaminin saglanmasi Oncelikli olarak insan kaynaklari yonetiminin
konusudur. Is giivencesinin insan kaynaklari yonetimi iizerine etkileri &zellikle
gegerli fesih durumunda karsimiza g¢ikmaktadir. Nitekim iscinin verimliligi ve
performansindan memnun olmayan isveren, bu nedenlere dayanarak iscinin is
sozlesmesini feshedebilmektedir. Isverenin feshin nedeninin gegerli oldugunu ispat
edebilmesi ise ancak insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkin bir bigimde

kullanildig: sirketlerde miimkiin olabilmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari is giivencesi ile dogrudan ve dolayli yollarla
iligki icerisindedir. Arastirma sonuglari is giivencesinin en fazla performans yonetim
sistemini etkiledigini ortaya koymaktadir. Performans formlarinin mahkeme

stirecinde delil olarak kullanilmasi gerek performans yonetim sisteminin gerek de



performans formlarmin is¢i ve igveren tarafindan imzalanarak ozliikk dosyasinda
saklanmasmin 6nemini arttirmistir. Performans degerlendirme neticesinde se¢me ve
yerlestirme siirecinde yapilan hatalarm tespit edilmesi ve insan kaynaklar1
planlamasinin daha objektif yapilabilmesi, performans sonucunun ticretler ve kariyer
planlamasina etki etmesi i3 gilivencesinden sonra performans degerlendirme

sisteminin Onemini daha da arttrmaktadir.

Is giivencesi ile birlikte isverenlerin segme ve yerlestirme siirecinde kullandiklar test
ve bataryalarin sayisi da artmistir. Mevcut pozisyon i¢in daha ¢ok adayla daha uzun
siiren goriismeler yapilmaya baslanmustir. Oyle ki, bazi isverenler gériisme yapan
kisilerin miilakat egitimi almalarmi gerekli gOrmiistiir. Arastirma sonuglart
isverenlerin “olmazsa isten ¢ikarmrim” anlayismi terk ettigini ve “dogru ise dogru

adam” politikasin1 benimsediklerini ortaya ¢ikarmustir.

Isverenler is giivencesi sonrasinda insan kaynaklari bilgi sistemini olusturan
dokiimanlarmi revize ederek bu belgelerin imzalanarak saklanmasi konusunda
bilin¢lenmislerdir. Nitekim isverenlerin ¢ogu is gilivencesinden sonra birden fazla

dokiimani revize etmeyi gerekli gdrmiistiir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklar1 yonetiminin diger siiregleri igin temel
olusturmaktadir. Ongoriildiigii iizere, arastirma sonuglar1 da is giivencesi ile birlikte
insan kaynaklar1 planlamasmnin Oneminin arttigin1 = gostermektedir. Nitekim

katilimcilarin %96’sinin goriisii bu yondedir.

Isciye saglanabilecek en biiyiik giivence issiz kalmas1 durumunda rahat is bulmasima
yardimct olabilecek egitimin saglanmasidir. Bir baska agidan bakmak gerekirse
isveren egitimle gelistirdigi iscisini kendi blinyesinde de degerlendirebilmektedir. Bu
nedenler dogrultusunda is giivencesi ile birlikte sirketlerde egitim faaliyetlerinin,
bilhassa yetkinlik ve mesleki bilgi-beceri egitimlerinin, arttigi goriilmiistiir. Bu

uygulama kariyer yonetiminin de etkinligini arttirmastur.

Is giivencesinin iicretleri, is¢inin motivasyon ve verimliligini arttiracagi hakkindaki
goriiglerin aksine aragtrma is giivencesinin {icretler, motivasyon ve verimlilik

lizerine etkisinin olmadigin1 ortaya koymaktadir. Bu uygulamalar ile is giivencesi



arasinda dolayli bir iligkinin olmasi, is gilivencesinin {iicretler, motivasyon ve
verimlilik lizerinde herhangi bir etkisinin olmamasi sonucunu beraberinde

getirmistir.

Is giivencesinin insan kaynaklar1 yonetiminde etkili oldugu bir bagka uygulama ise
denetim sistemleridir. Mahkeme siirecinde birinci dereceden Onemli olan bu
uygulama, igverenlerin denetim mekanizmalari kurmasini veya mevcut denetim

sistemlerini revize etmelerini gerektirmistir.

Arastirmamizda is¢i tarafindan igveren aleyhine agilan ise iade davalarinin genellikle
isci lehine sonuglandig1 goriilmiistiir. ise iade davalarmin sonucunda davay: kazanin
is¢i olmasi durumunda igveren, isciyi ise baslatmaktansa tazminatin1 6demeyi tercih
etmektedir. Oyle ki davay1 kazanip da ise iadesi gerceklesen isci sayis1 yok denecek
kadar azdir. Kimi zaman da is¢i davay1 kazanmasina ragmen ise iadesi i¢in isverene
basvurmamaktadir. Bunun nedeni; mahkeme siirecinin uzun siirmesi sebebi ile
is¢inin bu siire icerisinde bir bagka iste calismaya baslamasidir. Diger taraftan is¢inin
ise iade olmasi durumunda igveren tarafindan isc¢inin nasil karsilanacagi ve ig¢inin

istenmedigi bir iste nasil verimli ¢alisacagi akillarda soru isareti birakmaktadir.

Tilim elestirilere ragmen is glivencesinin ¢aligma hayatimiza girmesi ve giderek artan
Onemi, insan kaynaklar1 uygulamalarini igverenler i¢in zorunluluk haline getirmistir.
Is giivencesinin gelisimi ile birlikte insan kaynaklari ydnetiminin de gelisecegi
kuskusuzdur. Insan kaynaklar1 yOnetiminin gelisimi beraberinde sirketlerin
kurumsallagsmasini da getirecegi i¢in Tiirkiye’nin uluslararasi rekabette daha ¢ok yer

almasi1 ve s6z sahibi olmas1 da miimkiin olabilecektir.
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I. ORGUTSEL PROFIL

K. 1. Isletmenizin faaliyet gosterdigi sektorii belirtiniz?
1. Hizmet 2. Uretim

K. 2. Isletmenizin bulundugu il?

1. Istanbul 2. Izmir 3. Bursa

4. Ankara 5.Diger  (covveeveeeiieeenen, )

K.3. Isletmenizde ¢calisan personel sayisim belirtiniz?

1. 30-100 2.101 -250 3.251-500
4.501 -750 5.751-....

K.4. isletmeniz niteligi?

1. Ulusal sermaye 2. Uluslararasi sermaye

I1. SOZLESME PROFILI

K. 5. Isletmenize yeni alinan personelle yapilan is sozlesmesinin siiresini
belirtiniz.

1.0-6ay

2. 6ay— 1yl

3.1yil-2wyl

4. Belirsiz siireli is sozlesmesi yapilir.

KDIZEI: BEIIITINIZ. ..ecvveviiieieieiiee ettt e e
K. 6. Standart dis1 is sozlesmelerinin sayisi is giivencesi ile birlikte

1. Artmustir.

2. Herhangi bir degisiklik olmamaistir.

3. Azalmastr.

H DIZEr: BEIITINIZ. co.vevieiieceieeeet ettt e e



K. 7. isletme bir damismanlik sirketi ile calistyor mu?
1. Evet 2. Hayir 3. Bilinmiyor

EDIZEr: BEIITINIZ. .eeoveieitiiieieciie e et

II1. IS GUVENCESI SONRASINDA INSAN KAYNAKLARI
YONETIM UYGULAMALARI

K.8. Asagidaki maddeleri is gitvencesi hiikiimlerinin insan kaynaklar yonetimi
uygulamalarina etkisi bakimindan numaralandirimz.

* Her uygulama i¢in farkli rakamlar kullanilmalidir.

Insan Kaynaklari Etki Derecesi

Uygulamalar1 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10

Performans Degerlendirme

Secme ve Yerlestirme

IK Bilgi Sistemleri

IK Planlamas1

Egitim ve Gelistirme

Ucret Y6netimi

Kariyer Yonetimi

Is Analizi ve Is Tanimlar:

Denetim Sistemleri

Isci Sagligi ve Giivenligi

EDIZET: BEIITINIZ. .ceviieitiieeie ettt
K. 9. Is giivencesi ile birlikte isletmenizin performans yonetim sistemi
1. Performans degerlendirme sistemi is giivencesi ile birlikte kuruldu.

2. Mevcut performans degerlendirme sistemi is giivencesi ile birlikte revize edildi.




K TSR performans degerlendirme sisteminden, ...................... performans
degerlendirme sistemine gecildi.

* Ornegin; yetkinlik bazh performans degerlendirme sisteminden 360 derece
performans degerlendirme sistemine gegildi.

4. Herhangi bir degisiklik yapilmada.
EDIZEr: BEIIIINIZ. ocooveueiiiiiiieeiie et

K. 10. Is giivencesi ile birlikte performans degerlendirme siirecine iligkin
maddelerden hangileri uygulanmaya baslamstir?

1. Isgdren performansini arttirmaya yonelik egitimler dnem kazanmustur.
2. Performans degerlendirme sonuglar1 isgérenin kurumdaki gelecegine etki etmistir.

3. Degerlendirme yapan yoneticilerin ¢aliganlara verdikleri performans geribildirimi
Oonem kazanmistir.

4. Degerlendirme yapan yoneticilere performans yonetimi ile ilgili egitimler
verilmistir.

5. Isgdrenlerden beklenen performans seviyesi yoneticiler tarafindan agiklanmis ve
isgorenlere hedefler verilmistir.

6. Performans formlarinin gerek yoneticiler, gerek de ¢alisanlar tarafindan
imzalanarak saklanmasina verilen 6nem artmustir.

K. 11. isletmenizin se¢cme ve yerlestirme politikas1 asagidaki hangi politikaya
daha yakindir?

1. Dogru ise dogru adam 2. Olmazsa isten ¢ikaririm

**Sizce glinlimiizde isletmelerin segme ve yerlestirme politikalar1 hangisine daha
yakin?

1. Dogru ise dogru adam 2. Olmazsa isten ¢ikaririm
H DIZEr: BEIITINIZ. oottt e s

K.12. Is giivencesi ile birlikte secme ve yerlestirme faaliyetlerinizde yapms
oldugunuz yenilikleri isaretleyiniz.

* Birden fazla isaretleme yapilabilir.



Faaliyetler \

Bagvuru formu detaylandirilmigtir

Eleme araci olarak kullanilan bataryalarin kullanim alani artmistir

Goriismelerin siireci artmigtir

Gortisiilen aday say1s1 artmugtir

Oryantasyon programi gézden gegcirilmistir

Rotasyon uygulamalar1 6nem kazanmistir

Ise alim goriismeleri yapan calisana miilakat egitimleri verilmistir

Herhangi bir degisiklik yapilmamigtir

K. 13. Is giivencesi, insan kaynaklar yénetiminin bilgi sistemindeki arac ve
dokiimanlardan hangisinin/hangilerinin revize edilmesini gerektirmistir?

* Birden fazla isaretleme yapabilirsiniz.

Arag ve dokiimanlar N

Bagvuru formu

Is Sozlesmesi

Performans Degerlendirme Formu

Egitim Formlar1

Isletme Kural, Ilke ve Politikalar

Disiplin Y6netmeligi ile ilgili Formlar

Isten Cikis Evraklari

Gorev Tanimi

EDIZETBEIITTINIZ. ..ottt sttt e st



K. 14. Is giivencesi ile birlikte insan kaynaklar1 planlamasinin 6nemi artmustir.
1. Kesinlikle katiliyorum.

2. Katiliyorum.

3. Katilmryorum.

4. Kesinlikle katilmiyorum.

H DIZET: BEIIItINIZ. ..oecuveiiieiie ettt et eaae e e

K. 15. Is giivencesini saglamaya yonelik hiikiimler, seceneklerde yer alan
konulardan hangilerinde daha fazla egitim ihtiyaci ortaya ¢cikarmaktadir?

1. Kisisel gelisim egitimleri

2. Yonetici egitimleri

3. Yetkinlik gelistirme egitimleri

4. 1SG egitimleri

5. Mesleki bilgi-beceri egitimleri

6. Isci-isveren iliskilerine yonelik kanun hakkinda bilgilendirme egitimleri
KDIZEI: BEIITINIZ. ..eveititieiieteieee e st st
K. 16. Is giivencesi hiikiimleri isletmedeki iicret diizeyini nasil etkilemistir?
1. Ucret diizeyinde artis olmustur.

2. Ucret diizeyinde degisiklik olmamustur.

3. Ucret diizeyi azalmstir.

H DIZEr: BEIITINIZ. oottt sttt



K. 17. Is giivencesini saglamaya yonelik hiikiimler, kariyer planlama
calismalarim nasil etkilemistir?

Secenekler

Her pozisyon i¢in kariyer haritalar1 tekrardan ¢izilmistir.

Terfi/atama kriterleri revize edilmistir.

Calisanlarn kisilik ve yetkinlik analizleri yapilmstir.

Kisisel gelisim ¢aligmalar1 hiz kazanmaistir.

Calisanlara kariyer planlar1 hakkinda egitim verilmistir.

Performans degerlendirme sonuglar1 kariyer yonetiminde veri olarak
kullanilmaya baglamistir.

Hicbir degisiklik yapilmamistir.

DiZer: BEIIItINIZ. . cc.eevviiiiitieiiieeiece ettt e et s
K. 18. Is giivencesi, calisanlarin motivasyonunu nasil etkilemistir?

1. Calisanlarin motivasyonu artmistir.

2. Caliganlarin motivasyonuna herhangi bir etkisi olmamuistir.

3. Calisanlarin motivasyonunu azaltmstir.

H DIZET: BEIItINIZ. . .eeeiitiieiiie ettt et
K. 19. is giivencesi, calisanlarin verimliligini nasil etkilemistir?

1. Caliganlarin verimi artmistir.

2. Calisanlarin verimine herhangi bir etkisi olmamistir.

3. Calisanlarin verimini azaltmstir.

H DIZEr: BEIITINIZ. couveiiiiieieiese ettt e e s
K. 20. Is giivencesinin is analizi ve is tanimlarina etkisi

1. Is analizi ve tanimlar1 is giivencesinden sonra yapilmustir.

2. Is analizi ve is tanimlar1 is giivencesinden sonra revize edilmistir.




3. Is analizi ve is tanimlarinda herhangi bir degisiklik yapilmamustur.

H DIGET: BEIITINIZ. ...eueeeiiiiieiie et st
K. 21. Is giivencesinin isletmenizin denetim sistemi iizerine etkisi

1. Is giivencesi ile birlikte disiplin ydnetmeligi olusturulmustur.

2. Is giivencesi ile birlikte mevcut disiplin yonetmeligi revize edilmistir.

3. Is giivencesi ile birlikte denetim sisteminde hicbir degisiklik yapilmamistir.

H DIZEr: BEIITINIZ. oottt sttt et s

K. 22. is giivencesini saglamaya yonelik hiikiimlerin, is saghg ve giivenligi
calismalari iizerindeki nasil olmustur?

* Birden fazla isaretleme yapabilirsiniz.

Secenekler N

Periyodik saglik kontrolleri daha sik yapilmaktadir

Isci saghig1 is giivenligi egitimleri artnustir

Isci saghigi is giivenligini saglamak icin risk analizleri
yapilmistir

Isci saglig1 is giivenligi kurulu olusturulmustur

Herhangi bir degisiklik yapilmamigtir

EDIZEr: BEIIIINIZ. .eoeeuiieiiiiieiie ettt e e s
K. 23. Is giivencesi isgiicii devir hizin1 nasil etkilemistir?

1. Isgiicii devir hiz1 artmustir.

2. Isgiicii devir hiz1 degismemistir.

3. Isgiicii devir hiz1 azalmstur.

KDIZEI: BEIITINIZ. ..ccveetitieieieeeee ettt e e e



K. 24. Is giivencesi, Tiirkiye’de insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimini ne
yonde etkilemistir?

1. Insan kaynaklarmin gelisimini olumlu yonde etkilemistir.

2. Herhangi bir etkisi olmamaigtir.

3. Insan kaynaklarmin gelisimini olumsuz yonde etkilemistir.

H DIGET: BEIITINIZ. ...ttt e
IV. ISE IADE DAVALARI

* Sorularin bir yillik siire dikkate alinarak cevaplanmasi gerekmektedir.

K. 25. isletmede isten ¢ikis nedenine gore sonuclar degerlendirildiginde
1. Istifalar isveren feshinden fazladir.

2. Isveren feshi istifalardan fazladr.

3. Isveren feshi ve istifalarin sayis1 birbirine esit gibidir.

4.%...... istifa, ....... igsveren feshidir.

*Omegin; % 75’1 istifa, %251 igveren feshidir.

K. 26. isten cikarildiktan sonra ise iade davasi acan personel sayisi

1. Ise iade davas1 agan personel bulunmamaktadhr.

2.1 - 5Kkisi
3. 6 — 10 kisi
4. 11— 15 kisi

5. 16 ve daha fazla
K. 27. ise iade davasim kazanan personel sayisi

1. Ise iade davasini kazanan personel bulunmamaktadir.

2.1 - 5Kkisi
3. 6 — 10 kisi
4. 11— 15 kisi

5. 16 ve daha fazla



K. 28. ise iadesi icin basvuran personel sayisi
1. Ise iadesi i¢in bagvuran personel bulunmamaktadir.
2.1 -5kisi

3.6 — 10 kisi

4. 11— 15 kisi

5. 16 ve daha fazla

K. 29. ise baslatilan personel sayisi

1. Ise baslatilan personel bulunmamaktadir.

2.1 -5kisi

3.6 — 10 kisi

4. 11— 15 kisi

5. 16 ve daha fazla

K. 30. is giivencesinin insan kaynaklar1 yonetimi iizerine etkileri ile ilgili bagka
goriis ve diisiinceleriniz varsa belirtiniz:

Anketimizi cevapladiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
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