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Tezin Adi: insan Kaynaklar1 Yonetiminin Hukuki Boyutlari: Is Goren Segimi ve Is
[liskisinin Sonlandirilmas1 Uzerine Bir Degerlendirme

Hazirlayan: Merve OZTURK
OZET

Bu aragtirmanin temel amaci insan kaynaklar1 yonetiminin hukuki boyutlarini
incelemektir. Arastirma bu temel amag¢ baglaminda is géren se¢imi ve is iliskisinin
sonlandirilmasi iizerine bir degerlendirmeyi yapmay1 da amaglamistir. Is goren tercihi
isletmeler icin ticari ve ekonomik rekabetin bir unsuru olmaya devam etmektedir.
Nitekim her isletme nitelikli is gorenlerle calismak istemektedir. Ancak hem is
gorenlerin hem de igverenlerin birbirlerinden karsilikli beklentileri olmaktadir. Bu
beklentilerin yasal bir ¢cer¢evede ele alinmasi ig sdzlesmesi gerekligini dogurmaktadir.
Is sozlesmelerin feshi ise hem isverenler hem de is grenler icin bir takim yaptirimlar
getirmektedir. Bu baglamda gerek is mahkemelerinin gerekse de 6zel hakemlerin
dikkat cektigi husus sozlesme fesih nedenlerinin hakli ve gecerli nedenlerle yapilip
yapilmadigimin incelenmesi olmaktadir. Nitekim s6zlesmeler gecerli nedenlerle
yapilmadig1 takdirde mahkemeler genellikle is goren lehine kararlar vermektedir.
Yapilan literatiir incelemesi sonucunda igverenlerin birgok farkli sebepten is
sozlesmelerini tek tarafli fesih ettigi gozlemlenmistir. Is gorenin etik tutumundan
kaynakli fesih nedenleri disindaki nedenlerle fesih edilen sozlesmeler is gorenlerin
magduriyetine sebep olmaktadir. Ayrica bir¢ok isletmenin is sozlesmelerini de
yapmadig1 tespit edilmistir. Is géren isvereni dava ederek hakkini aradiginda sonuglar
is goren lehine olsa da aym isverenler calismasi zorlasmaktadir. Gelinen noktada
isveren denetimlerini devletin ve kamusal kurumlarin siklikla ve titizlikle yapmasi

gerekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Is Géren Tercihi, Is Sézlesmeleri, Is

[liskisinin Sonlandirilmasi.



Name of Thesis: Legal Aspects of Human Resources Management: An Evaluation on
the Selection of Workers and Termination of the Business Relationship
Prepared by: Merve OZTURK

ABSTRACT

The main purpose of this research is to examine the legal aspects of human
resources management. The research also aimed to make an evaluation on the selection
and the termination of the business relationship in the context of this fundamental
purpose. The business preference continues to be an element of commercial and
economic competition for businesses. As a matter of fact, every enterprise wants to
work with qualified people. However, both employees and employers have mutual
expectations. Taking these expectations into consideration in a legal framework leads
to the necessity of employment contract. The termination of employment contracts
imposes a number of sanctions on both employers and employees. In this context, both
the labor courts and the special arbitrators have pointed out that the reasons for the
termination of the contract have been made for justified and valid reasons. Indeed, if
contracts are not made for valid reasons, courts usually make decisions in favor of the
employees. As a result of the literature review, it has been observed that employers
terminate their employment contracts unilaterally for many different reasons.
Contracts terminated for reasons other than termination reasons caused by the ethical
attitude of the employee cause the victimization of the employees. In addition, it was
determined that many companies did not make employment contracts. When the
employer calls the right to sue the employer, the results are in favor of the employer,
but the same employers are hard to work with. At this point, the employer's audits

should be done by the state and public institutions frequently and meticulously.

Keywords: Human Resources, Employee Preference, Employment Contracts,

Termination of Business Relationship



ONSOZ

Rekabetin hizla gelistigi ve farklilastig1 yeni ekonomik ve ticari donemde is
goren tercihleri ve is gorenlerin nitelikleri rekabetin 6nemli bir unsuru olarak 6ne
cikmaktadir. Bu baglamda yeni dénemlerde her biiyiik isletmenin insan kaynaklar
departmanlari yapilanmaya baslamistir. Insan kaynaklarimin temel misyonu nitelikli is
gorenleri isletme ya da sirketlere kazandirmak; bununla birlikte is gérenlerin hizmet
ici egitimlerini takip etmek, ayrica isten ¢ikan ya da cikartilan is gorenlerin hukuki

haklarinin da takibini yapmaktir.

Insan kaynaklarinin hukuki boyutlarinin analiz edilmesini amagclayan bu
arastirma tezinin her asamasinda degerli katkilarini ve rehberligini esirgemeyen
danigmanim saym Agah Sinan UNSAR’a ayrica boliimde ve jiiride emegi gegen diger

hocalarima tesekkiir ederim.
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GIRIS
Isletmeler arasindaki rekabet her gecen giin artarak ve farklilasarak devam
etmektedir. Nitekim hem ulusal hem de uluslar arasi arenada is yapan isletmeler
acisindan ticari olarak ayakta kalmak 6nem kazanmaktadir. Rekabet kosullar1 sadece
0zel isletmeler icin degil kamu kurumlarn iginde de farkli kosullarda gecerli
olmaktadir. Ticari ya da kurumsal rekabetin en 6nemli unsurunu ise insan kaynagi
teskil etmektedir. Nitekim sirketlerin yonetimi, isleyisi ya da kurum i¢i teknolojinin

kullanimi insana bagli olarak gelisen bir siirectir (D1gin, 2008: 2).

Insan kaynaginin dogru yapilandirilmas: kurumlarin hem ticari hem de
biirokratik gelecegi agisindan 6nem tasimaktadir. Bu baglamda kaliteli hizmet iiretmek
dogru insan kaynaklart modeliyle miimkiin olmaktadir. Giinlimiizde ise insan
kaynaklar1 departmanlar tiim organizasyonlari ile isletme literatiiriinde 6ne ¢ikmaya
devam etmektedir. Kaliteli ve nitelikli is goérenlerin tercih etmek insan kaynaklari
departmanlarindan temel hususlardan biridir. Dolayistyla herhangi bir is pozisyonuna
bir is goren almirken bircok farkl: test teknigi kullanilmaktadir. Ise alan bireylerle
gerek bireysel gerekse de toplu yapilan sozlesmelerle birlikte de is gérenlerin ve insan
kaynaklar1 departmanlarinin hukuki iligkisi ortaya ¢ikmaktadir. Siire¢ i¢inde gelisen
uygulamalar ya da uyum sorunlart nedeniyle is gorenlerin iglerine son
verilebilmektedir (Ar1, 2007). Bununla birlikte is gorenler de farkli nedenlerle is
sozlesmelerini kendi istekleriyle bitirebilmektedir. Bu baglamda is s6zlesmelerinin
bitirilmesi sozlesme detaylarina bagli olmak tizere her iki taraf icin de hukuki

yaptirimlar sunabilmektedir.

21. yiizyila gelindiginde ise insan kaynaklar1 yonetiminin énemi her gegen
daha da yiikselerek devam etmektedir. Nitekim insan kaynaklar1 yonetiminin inisiyatif
ve c¢alisma alanlar1 genislemektedir. Isletmelerin is gdren durumlarmi genel olarak
planlama, hizmet i¢i egitim diizenlemeleri yapma, is goren bulma ve se¢cme, is
gorenlerin verimliligini ve performanslarini takip etme, maas diizenlemelerini ve
kariyer planlarlarin1 yapma gibi gorevler insan kaynaklar1 yonetimi altindadir (Ertiirk,
2002).

Bununla birlikte insan kaynaklar1 yonetiminin en 6ne ¢ikan gorevi is goren

tercihi ve personel alimlaridir. Tercih edilecek olan is gérenler igletmeleri gelistirecek



nitelikte olmalidir. Nitekim bu durum isletmeler diger isletmeler arasindaki rekabet
durumunu belirleyici bir unsur olmaktadir. Ancak iyi ve nitelikli bir i goren tercihi
yeterli ve etkili bir performans almak i¢in yeterli olamamaktadir. Bu noktada hizmet
ici egitimler diizenleyerek is gorenlerin is akisina olan uyumu ve isi daha da iyi
Ogrenmeleri saglanmaktadir. Ayrica kurum i¢i dogru ve etkili bir kiiltlir ortami1

olusturulmasinda da insan kaynaklar1 yonetiminin pay1 bulunmaktadir (Yiicel, 1999).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en 6ne ¢ikan gorevlerinden olan personel segimi
ve aliminda ise dikkat edilen husus, yapilan soézlesmelerin detaylar1 ve hukuki
yaptirimlaridir (Yiksel, 2003). Nitekim piyasa sartlarinda bir i goéren i¢in en 6nemli
detaylardan birini ¢alisma devamliligi, ¢alisma sartlar1 ve maddi kosullardir. Bu
dogrultuda isten ¢ikarilma ve issiz kalma gibi durumlar —daha 1iyi bir ise gecme sansi
olmadik¢a- higcbir is gorenin istemeyecegi sartlardandir. Dolayisiyla ise olan
devamliliklarini saglam maddi ve hukuki temellere dayandirmak isterler. s giivencesi
noktasinda beklentiler her is gorenin en Onemli beklentilerinden biri olarak 6ne
cikmaktadir (Cakir, 2007:117). Ancak isverenlerinde bu noktada bircok sarti

olmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde ve organizasyonlarinda is giivencesi iizerine olan
yaklagimlarda her gecen farklilagsmakta ve artmaktadir (Onder ve Wasti, 2002: 27). Is
giivencesi hem is gorenlerin hem isverenlerin iizerinde hukuki olarak durdugu
konulardandir. Bununla birlikte is giivencesi kavrami birgcok farkli degiskenlerle
birlikte akademik literatiirde de arastirilan ve lizerinde ¢alisma yapilan kavramlardan
olmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 36). Is giivencesi sadece maddi olarak degil
toplumsal olarak da karsilig1 olan bir olgudur. Nitekim sosyal haklar nedeniyle igsiz
kalmak bireyleri zor durumda birakmaktadir. Bu baglamda calisma hakki en temel
insan haklarindan bir olarak dne ¢ikmaktadir (Aktug, 2003). Is giivencesi de ¢alismak
hakkinin korunmas: olarak ifade edilmektedir. Caligma hayatinda siirekliligin

saglanmasi igin ise birgok farkli hukuki yaptirim 6n goriillmektedir (Kaya, 2001).

Bu baglamda degisen is yasalart hem kamu kurumlarinin hem de 6zel
isletmelerin ise personel alma ve isten c¢ikarma prosediirlerinin yeniden
diizenlenmesini zorunlu kilmaktadir. Bununla birlikte insan kaynaklarinin da mevcut

yasal durumlara gore yeniden diizenlenmesi gerekmektedir. Dolayisiyla insan



kaynaklar1 departmanlar1 degisen yasalar takip etmeli giincel hukuki durumlar1 g6z

oninde bulundurmalidirlar.

Isten ¢ikarma islemlerinin yasandigi donemler ise daha ¢ok ekonomik kriz
donemlerine rastlamaktadir. Bu durumda piyasa kosullar1 zaten zorlanmaktayken is
gorenin isini kaybetmesi onu daha zor bir ekonomiye sokmaktadir. Béyle durumlarda
isten ¢ikarma isleminin belirli hukuk kurallarina dayali yapiliyor olmasi
gerekmektedir. Nitekim aksi takdirde is gorenler isten c¢ikarilma durumlarini
mahkemeye gotiirmektedirler. Isverenler ile is gorenler arasindaki iliskileri
diizenleyen bir diger resmi kurum ise devletin kendisi olabilmektedir. Bu baglamda
devletin belirledigi asgari ¢aligma sartlar1 ve asgari iicretlere de igverenlerin hukuki

olarak uymasi gerekmektedir (Kurt ve Kog, 2007).

Arastirma bu baglamda “Insan kaynaklar1 yonetiminin hukuki boyutlarini is
goren secimi ve 1is iligkisinin sonlandirilmasi iizerinden degerlendirmeyi
amaclamaktadir. Calisma bu temel amag baglaminda ii¢ ana boliimden olusmaktadir.
Arastirmanin birinci boliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi baslig1 incelenmektedir.
Bu boliimde insan kaynaklarinin ilkeleri, ¢alisma alanlari, tarihsel olarak gelisim
siirecine de yer verilmektedir. Bununla birlikte insan kaynaklarinin temel islevlerinden
olan ige personel alma, kariyer yonetimlerini planlama, maaslar1 diizenleme ve mevcut
personelin hizmet i¢i egitimlerini planlama konular1 aktarilmistir. Birinci boliimde
ayrica teknolojinin gelismesiyle yayilma alanmi bulan elektronik insan kaynaklar1 da

incelenmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde ise insan kaynaklari yonetiminde ise alim
basligr incelenmektedir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin ise personel
alirken izledigi yol haritasi, is goren ihtiyacinin belirlenmesi, aday is goren
havuzlarinin olusmasi gibi siireglere bu boliimde yer verilmektedir. Bununla birlikte

personel aliminda kullanilan tekniklere bu baslik altinda deginilmektedir.

Arastirmanin en Onemli birini de {iclincii boliim i¢ermektedir. Nitekim bu
boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin hukuki boyutlar1 detayli olarak aktarilmaktadir.
Bu baglik altinda ise alimlarda ve ise son vermelerde yasanan hukuki siirecler ve

mahkeme kararlarina da yer verilmektedir. Insan kaynaklari departmaninin is kanunlar



acisindan incelenmesi ve Ozellikle de 4857 nolu is kanunun dikkate alinmasiyla
irdelenmektedir. Bununla birlikte is gorenlerin is haklarinin fesih edilmesi ve bu feshin
getirdigi yiikiimliiliiklere de yer verilmeye calisilmaktadir. Bu béliimde ayrica Avrupa
Birligi siireclerinde degisen is¢i isveren sozlesme detaylarina da yer verilmektedir.
Ayrica kidem tazminatlar1 ve toplu ve bireysel is sdzlesmeleri de insan kaynaklarinin

hukuki boyutlar1 kapsaminda incelenmektedir.

Bu incelemeler sonucunda elde edilen bulgular karsilikli olarak
tartisilmaktadir. Bununla birlikte arastirmanin sonu¢ ve Oneriler boliimiinde elde
edilen bulgular 1s518iInda hem kamu kurumlar acisindan hem de 06zel isletmeler

acisindan giincel dneriler sunulmaktadir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.1. insan Kaynaklar1 Kavramm

Insan kaynaklar1 kavramiin ve insan kaynaklar1 organizasyonlarinin gelisimi
sanayi devrimi ile baslayan donemlere rastlamaktadir. Nitekim bu donemde sanayi
hareketleriyle birlikte iiretim hizlanmis ve fabrikalagmanin da yolu agilmistir. Ag¢ilan
yeni isletme unsurlariyla birlikte de ise alimlar daha profesyonel yapilmaya
baslanmistir. Bu donemde daha ¢ok tarima dayali is¢ilik vardi. Ancak sanayi devrimi
yar1 vasifli ya da tam vasifli bir is goéren sinifin1 giindeme getirmistir (Itika, 2011: 32).
Dolayistyla bu vasif ve nitelikli ig gorenlerin tespiti bir bakimdan zorunlu hale
gelmistir. Bu baglamda orta ve biiyiik 6lgekli isletmelere dogru evirilen ekonomik
sistem yapilarinin is géren tercihleri ve tercih sebepleri farklilasmistir. Bu farklilagma
stirecleri insan kaynaklar1 kavraminin giindeme gelmesini saglamistir. Nitekim bu
donemde profesyonel idarecilerinde insan kaynaklari i¢inde kendine yer buldugu

goriilmektedir (Mendonca ve Kanungo, 1994: 200).

Sanayi devrimi e sonrasinda gelinen 19. Yiizyildaki gelismeler 1s18inda
fabrikalarin iretim olarak ele aldiklari materyaller alanina insan faktorii degiskeni de
eklenmistir. Nitekim {irtinlerin belirli kalitede ¢ikmasi ya da mevcut isin islemesi i¢in
insan kaynaklari kritik bir rolii biirlinmektedir. Profesyonel is akisi i¢inde is gorenler
de iiretim 6nemli birer girdisi olarak degerlendirilmeye baslanmistir (Gok, 2005: 2). Is
gorenlerin tiretimin bir tiir girdisi olarak degerlendirilmesi baslangicta is gorenlerin
cok fazla degismesine ve mutsuz olmasina da neden olmustur. Nitekim is goren
licretleri yasam standartlarinin ¢ok altinda kalmistir. Siirekli is¢i degismeleri de

isletmelerin iiriin kalitesini olumsuz yonde etkilemektedir (Wayne, 1986).

Yasanan bu hizli degisimler isletmelerin daha profesyonel yonetilmesi
gerekliligini glindeme getirmistir. Nitekim bu donemde bilimsel yontem yaklagim1 her
alanda kendini kabul ettirmeye baslamis ve endiistriyel alan ve yonetimlerinde de
profesyonellesme ilerlemistir. Iste insan kaynaklar1 bu profesyonellesme anlayisinin

sonuglarindan biri olarak ele alinmaya baglanistir.



Isletmelerin ydnetim alaninda da bilimsel yaklasimlarn etkili olmasinda
Taylor’un modelleri ve yaklasimlar1 katki saglamistir. bu baglamda kabul edilen yeni
yaklasimlarda insan kaynaklari bakimindan verimli ve etkili performans alabilme
durumlan dikkate alinmaya baslanmistir. Nitekim isletmeler toplamda en yiiksek kari
elde etmek amaciyla insan kaynaklar1 departmanina yer vermekten ¢ekinmemislerdir

(Ozalp, 2000: 45).

Gelinen noktada bilimsel anlayislarin ve yaklasimlarin insan kaynaklar
kavramimin hem ortaya g¢ikmasini hem gelismesini ve yayilma alani bulmasin
saglamistir. Bu baglamda insan kaynaklar1 Taylor’un da fonksiyonel yonetim
anlayisiyla birlikte isletmeler agisindan gelisme alan1 bulmustur. Nitekim Taylor’un
fonksiyonel yonetim anlayisinda insan kaynaklart departmani da 6nemli bir yer
tutmaktadir. Ayrica bilimsel yonetim anlayisi ile is analizi kavraminin calisan
seciminde, egitiminde, is degerlendirmesinde ve iicretlendirmede énemli ve etkin bir

rolii oldugu kabul edilmistir (Taylor, 1947).

Insan kaynaklari kavraminin yayilmasini saglayan bir diger unsur ise dénemin
birgok farkli etkili olan giicii Amerika ve diger iilkelerdir. Nitekim ABD’de de birinci
diinya savasindan sonra yonetim ve organizasyon alaninda bir¢ok yenilik yapilmaya
baslanmistir (Witzel, 2003). Bu yeniliklerin basinda da insan kaynaklar1 gelmistir.
Insan kaynaklarinin giindeme gelmesi ve profesyonel olarak uygulanmasinin temel
sebeplerinden birini is gorenlerden ve genel olarak is siirecinden maksimum seviyede

karsilik ve performans almaktir.

Bununla birlikte is akisinin kesilmemesi ve iiretimin siirekliliginin saglanmasi
adina insan kaynaklar1 alanlarinin profesyonel olarak yapilandirilmast ve is
sOzlesmelerinin olusturulmasi insan kaynaklar1 kavraminin irdelenmesinin bir diger
nedenini olusturmaktadir. Bu baglamda 1920’1i yillarla ile birlikte biiyiik isletmelerde
personel boliimler profesyonel olarak yapilandirilmaya baslanmistir. Ik dénem insan
kaynaklar1 is gorenlerin sorunlarini ve isteklerini idareci ya da igveren konumlarina

iletmek {izere kurulmuslardir (Sanlier, 2009: 23).



1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Isletmelerin her gegen giin artarak devam eden rekabet ortaminda tiim
faaliyetleri gibi insan kaynaklar1 yonetimleri de etkilenmektedir. Mevcut ticari ve
ekonomik sartlarin en 6ne ¢ikan 6zelligini ise biitiin diinyada var olan fazla ekonomisi
anlayis1 ekonomi olusturmaktadir (UN, 2013). Nitekim 20. Yiizyilin ilk yarisindan
hizla yiikselen bir “fazla ekonomisi” diinyanin birgok iilkesinde yayilma alani
bulmustur. “Giiniimiizde daha fazla rekabet, daha fazla {iretim, daha fazla tiiketim,
daha fazla eglence, daha fazla giiven verme ¢abalar1 ve daha fazla giivensiz is ortami
vb. her sey eskisinden daha fazla mevcuttur” (Sanlier, 2009: 24). Yasanan bu fazla
ekonomisi nedeniyle vasif nitelik ve segicilik de 6n plan ¢ikan olgulardan olmaya

baslamistir.

Bununla birlikte kiiresellesen diinya diizeninde ekonomi ve ticaret hamlelerinin
de kiiresel bir hal aldig1 goriilmektedir. Bu baglamda bir¢ok biiyiik sirket homojen bir
yapidan kiltiirel gesitlilige dogru evirilmistir. Bu durumda isletmeler hem is goren
orneklemi bakimindan hem de hitap ettikleri miisteri kitlesi bakimindan ¢ok uluslu bir
yapiya blirlinmektedirler. Gelinen noktada isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminin

de bu veriler 1s181nda sekillenmesi kaginilmaz bir sonugtur (Carrell vd, 1992).

Isletmeler de rekabet ortaminda ticari olarak ayakta kalabilme adina her tiirlii
uygulama ve organizasyonlarini siirekli olarak gilincellemek ve yenilemek durumunda
kalmaktadirlar. Bununla birlikte insan kaynaklar1 yonetimleri de yenilen istemlere
uyarlanabilen ve nitelikleri ¢agin gereklerine uygun is giicii arayisina girebilmektedir

(Can, 2002).

Isletmelerin ya da diger kurumlarin iirettikleri deger ve hizmetlerin kalitesini
fiziksel girdiler etkiledigi gibi insan kaynaklari yonetimi de dogrudan bir sekilde
belirlemektedir. Nitekim bir¢ok ulusal ya da uluslar aras1 firma kendi aralarinda dahi
personel degisimleri ya da transferleri yapabilmektedir (IPA, 2017). Bu baglamda
isletmelerin insan kaynagi potansiyeli rekabetin de Onemli unsurlarindan birini
olusturmaktadir (Keenan, 2015). Rekabetin dnemli unsurunu teskil ettiginden dolay:
insan kaynaklar1 yonetiminin bir diger boyutu ya da goérevi ise 1§ gorenlere yonelik
hizmet icin egitimler yapmaktir. Yapilacak olan egitimler i gorenlerin ise yonelik

becerilerinin gelismesini saglamaktadir (Wayne, 1986).



Isletmeler arasindaki rekabet teknolojik gelismeler, makinelesme hacmi ya da
reklam faaliyetleri olarak goriilse de isin girdisini olusturan insan kaynaklar1 gelinen
yiizyilda en oneli farki olusturmaktadir. Nitekim diinyaca iinlii markalarin CEO’lar
ciddi paralar karsiliginda insan kaynagini transfer ettigi de goriilmektedir (TUSIAD,
1990).

Insan kaynaklar1 yonetiminin rekabetteki rolii sadece dogru personelleri tercih
etmek ya da transfer etmek de degildir. Bununla birlikte mevcut personelin
performanslarini ylikseltebilme adina organizasyonlar diizenlemek ve bir tiir orgiit
kiiltiiri  yapilandirilarak verimliligi artirmak da insan kaynaklar1 ydnetiminin
fonksiyonlarindandir. Insan kaynag: bir isletmedeki tiim girdileri islediginden dolay
farki yaratan da temel unsurlardan biri olarak dne ¢ikmaktadir. IKY (insan kaynaklari

yonetimi) isletmenin performansindan da sorumlu bir departmandir (Ozgen vd, 2005:

6).

Ozalp (1999: 23)’a gore rekabet sartlarmin yogunlastigi giiniimiiz ticari ve
ekonomik ortaminda isletmelerin basariya ulagmalari noktasinda asagida verilen

faktorlere azami dikkat etmeleri gerekmektedir.

e Oncelikle isletmeyi hedeflerine tasiyabilecek en degerli ve yerinde personelleri
tercih edebilmek

e Ikinci olarak tercih edilen personellerin dogru alanlarda ve departmanlarda
istihdam ederek maksimum verimi alabilmek

e Son olarak hem personellerin hem de isletmelerin ihtiyaglarinin siirekli olarak

yeninden gbzden gegirilmesidir.

Ifade edilen bu agiklamalar IKY’nin 6nemini ifade etmektedir. Nitekim
isletmelerin orgiitsel yap1 ve kiiltiirleri de insan kaynagiin motivasyonunu dogrudan

etkileyen bir unsurdur (Bing6l, 2006: 23).

IKY bircok farkli alanda hizmet veren ya da deger iireten isletme tarafindan
kullanildigindan dolay1 tek bir taniminin yapilmasi da zorlagsmaktadir. Bununla birlikte
IKY gegis siireci yasayan bir akademik kavram olarak da ifade edilmektedir. bu
baglamda IKY’ye yonelik dogrudan ve ortak bir terminolojinin de olusmadig

goriilmektedir (Aykag, 1999). Yapilan literatiir incelemesi sonucunda IKY



tanimlarinda asagida verilen faktorlerin etkili oldugu goriilmektedir (Biiyiikuslu, 1998:

77):

1. IKY personel ydnetiminin yeniden isimlendirilmesidir. IK'Y 6zii itibari ile personel
yonetiminden ¢ok farkli bir olusum degildir.

2. IKYY personel yonetimi ve endiistri iliskilerinin birlesmesinden dogan ve ydnetim
tarafindan one siiriilen yeni bir olusumdur.

3. IKY genis bir alanda istihdam iliskilerini temsil eden ve bireysel is iliskilerinin
gelismesine katkida bulunarak organizasyonel biitiinlesmeyi gerceklestirmeye ¢alisan
yeni bir i5¢i —yOnetici iliskiler zinciridir.

4. IKY firma politikalarinin olusturulmasinda goz &niinde tutulmasi gereken 6nemli
bir stratejik yonetici fonksiyonudur.

Bu baglamda IKY’ye yonelik bir¢ok tanimlama gelistirildigi goriilmektedir.
Yiiksel (2003: 34)’e gore IKY; rekabetin dogru yonetilmesi ada insan kaynaklarinin
en verimli bir sekilde kullamilabilmesidir. Bununla birlikte IKY’nin isletmeler
arasinda farklilik gdsterecegi de unutulmamalidir. Bu durumda IKY; mevcut isletme
potansiyeline gore en verimli is akisin1 diizenleyen departman olara tanimlanmaktadir.
Is gorenlerin verimli olabilecegi departmanlarda istihdam edilmesi IKY nin en kritik
gorevlerinden birini olusturmaktadir (Opg¢in, 1999). Nitekim is gérenlerin ¢evrelerine
yani diger ¢alisma arkadaglarina da yararli olacak ya da onlarin eksiklerini de
kapatacak sekilde istihdam edilmesi isletmelerin mutlak faydasi adina Onem
kazanmaktadir. Bu durum IK'Y’nin tanimi kapsamindadir (Kaynak vd, 2000: 34). Bu
baglamda IKY nin is gorenlere etkili is ortamlarin1 diizenlemek gibi bir gérevi de

bulunmaktadir (Geng, 2006: 5).

Ivancevich vd (1994: 305)’e gore IKY; insan kaynaklarmi elde etme, elde
tutma, gelistirme, en 1y1 sekilde kullanma ve gerektiginde insan kaynaklarinin is
sOzlegsmesine son verme suretiyle organizasyonel amaglari basariya ulagtirma
siirecisidir. Bu baglamda IK'Y mevcut is gérenlerden maksimum verimi alabilme adina

yapilan organizasyonlarin biitiiniinii ifade etmektedir (Sabuncuoglu ve Se¢im, 1994:
3).
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Bir baska tanimda ise IKY; érgiitiin temel amag ve hedeflerinin is gorenlere

benimsetilmesi ve motivasyonun saglanmasini olusturan temel disiplindir (Barutgugil,

2004: 34).

Giiniimiiz sartlarinda ise IKY departmanlarmin &nemi her gegen giin
artmaktadir. IKY sadece personel alim1 ya da se¢imi degildir. Ayn1 zamanda mevcut
personelin verimi ve yeni alinan is gorenlerin uyumundan IKY’ler sorumlu
olmaktadir. Yeni ise alinan personellerin hukuki siirecleri de IKY ler tarafindan takip
edilmektedir. Isine son verilen is gorenlerinde haklari ile ilgili sorunlar da IKY’ler

aracilifiyla ytriitiilmektedir (Canman, 2000: 23).

1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisim Siireci

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel arka plami incelendiginde ydnetim
bilimlerinin oldugu ilk yillara kadar gotiiriilebilmektedir. Bu baglamda o6zellikle
1800’1 yillardan sonra ortaya ¢ikan bilisim ve yonetim ya da iiretim teknolojilerinin
farklilasmasi insan kaynaklarmin da &nemini ortaya cikarmustir. Ozellikle klasik
iktisat teoremlerine gére bir isletmenin meydana gelmesindeki girdiler; sermaye,
girisimciler ve insan kaynaklar1 olarak belirlenmistir. Bu baglamda degerlendirme
yapildigindan 1950’li yilara kadar girdi olarak sermaye ve girisimcilerin degeri insan
kaynaklariin oniinde goriilmiistiir (Eroglu, 2016: 184). Ancak bu yillardan itibaren
insan kaynaklarina daha fazla deger verilmeye baslamistir. Bu 6nemin hissedilmesinde
hem isletmeler arasi rekabet hem de is gorenler haklarinin savunulmasi etkili olmustur.
“1950’1i yillardan sonra ise girisimci kisi kadar onun yaninda orgiitte is goren ve lst
yonetim kademelerinde gorev alan iist yoneticiler deger kazanmaya baglamistir.
Sermaye, girigsimci, insan ve tabiat olan 6nem siralamasi yerini girigsimci, insan, tabiat

ve sermaye olarak degistirmistir” (Sanlier, 2009: 29).

Insan kaynaklarmin tarihsel olarak farklilagsmasi ve 6neminin anlagilmasi
herhangi bir isletmede yer alan is gorenlerin aldiklar ticretler ya da 6zliikk haklarinda
da diizenlemeler yapilmasimi zorunlu kilmigtir. Biitiin bu gelismeler insan
kaynaklarimin ve personel idaresinin degerini yiikseltmistir. Nitekim bu gelismeler
sadece 0zel sektor alaninda degil kamusal alanda da yayilmistir. Ayrica kamusal alan

1§ goren iicretlerinin diizenlenmesinde ve 6zliikk haklarinin da degerlendirilmesinde rol
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oynamigtir. Bu baglamda ilgili devletler is gorenlerin haklarmma dogrudan katki

vermeye ve denetlemeye baslamistir (Usdiken, 2003: 90).

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel bir diger déniisiimii ise 1970°1i yillarda
yasanmistir. Bu yillarla birlikte is gorenlerin verimlilikleri s6z konusu olamaya
baslamis ve her is gorenin kendi uzmanlik alanina gore dogru yerde istihdam edilmesi
giindeme gelmistir. Verimliligin ve performansin ylikselmesinde ise insan kaynaklari
yonetiminin i gorenlerin mevcut durumlarin1 degerlendirmeye almasi gelmektedir
(Ocal, 2019: 4) Bir is gorenin dogru bir pozisyonda istihdam edilmesi hem ilgili is
gorenin kendini gelistirmesini saglamakta hem de isletmenin genel performansina
yansimaktadir. Bu durumlar g6z alindiginda ise insan kaynaklarinin dogru ve etkili
yonetimi igletmeler arasi rekabette dnem kazanmaktadir. Rekabetin saglanmasinda
isletmeye yapilan diger girdilerin 6nemi ne kadar biiyiik olsa da bu girdileri isleyecek
olan insan kaynaklarinin gelisimi de son derece One ¢ikan basliklardan birini

olusturmaktadir (Karaagac, 1999: 45).

Tarihsel siire¢ zarfinda 1990’11 yillara gelindiginde ise insan kaynaklar1 yeni
bir boyut kazanarak gelisme gostermistir. Bu donem yasanan degisimler insan
kaynaklar1 yontemini dogrudan bir sekilde belirleyici kilmistir. Yasanan temel

degisimler asagidaki siralanabilir:

e Isletmelerin biiyiime hizinin yiikselmesi

e Yasanan bilimsel ve teknolojik gelismeler

e Global rekabetin farkli alanlara dogru kaymasi

e s gorenlerin egitim diizeylerinin yiikselmesi ve farkli uzmanlik alanlarmin
ortaya ¢ikmasi

e Yapilan yeni yasal diizenlemeler

e Sendikal faaliyetlerin artmasi

Bu degisimler neticesinde insan kaynaklar1 yonetimi de farkli ve daha etkin bir
sekilde ele alinmaya baslamistir. Nitekim tarihsel olarak kayit tutan birka¢ insanin
yiriittiigii gérev tanimi tarihsel siire¢ iginde yeni boyutlar kazanarak zenginlesmistir.
Insan kaynaklari ydnetiminin yasadig: tarihsel doniisiim asagida tablolastirilmistir

(Benligiray, 2007):



12

Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Evrimi

Yil Gorev Unvan

1940’lar Kayit Tutma Biiro Elemani

1950’1er Personel Isleri Nezaretci
Personel Isleri,

1960’1ar Calisanlarin Giinliik Alt Diizey Yonetici
Sorunlari

1970’ler Calisanlarla iliskiler Orta Diizey YoOnetici
Calisanlarin
Verimliliginin

1980’ler Arttirilmasiyla ilgili Ust Diizey Yénetici
Sistemler Kurmak ve
Mliskiler

Tablo 1 incelendiginde sadece evrak diizenleyen ve not tutan ofis
elemanlarindan isletmelerin iis diizey yoneticisi olmaya giden tarihsel siireg
goriilmektedir. Personellerin ya da is gorenlerin sadece yonetilen bir olgu degil ayni
zamanda isletmenin rekabeti i¢in 6nemli bir unsur olarak ele alinmasi diigiincesine

geciste cagdas yonetim anlayislarda etkili olmaya baglamistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ilk baslarda is gorenlerin sigorta prim evraklarini
diizenleyen, ticretleri ayarlayan, diger kesenek ya da primleri diizenleyen, saglik ya da

diger sorunlarla ortaya ¢ikan izinli giin sayilarin1 ayarlayan departmanlardi.

Ancak IKY cok yoénlii, degisken, karmasik ve ¢esitli insan davranislarini
anlama, yorumlama, gelistirme ve yonetmeye yonelik biitiinciil bir anlayis, ya da
kiiltiir gelistirebilmelidir. Orgiitlerde personel faaliyetleri catisinin genislemesiyle,
IKY bir taraftan kendi islevlerini yerine getirirken, diger taraftan 6rgiit icindeki diger
birimlere ve iist yonetim g¢alisanlarina destek ve danigmanlik hizmeti vererek diger
boliim yoneticilerinin de insan kaynaklar1 yoneticisi olma anlayisinin Orgiite

yerlestirilmesi gorevini iistlenmistir (Mendonca ve Kanungo, 194: 187).

Insan kaynaklar1 yonetiminin geldigi bu tarihsel siire¢ icinden dniimiizdeki
yillarda da degiserek ve doniiserek ilerleyecegi soOylenebilir. Nitekim internet
teknolojilerin ilerlemesi her alana yansidigi gibi insan kaynaklart alanmi da

belirleyerek teknik gelismelerin yasanmasini saglayacaktir.
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1.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin ilke ve Amaclari

Insan kaynaklar1 yonetiminin ilkeleri tarihsel siireg i¢inde &nemli prensiplerden
meydana gelmektedir. Herhangi bir alanda kabul edilen temel ilkeler siire¢ i¢inde
farklilasmalar gosterse de genel anlamda varligin1 devam ettirirler. Bununla birlikte
herhangi bir alanda ilkelerin olugmasi igin ise belirli siireye ihtiyag duyulmaktadir
(Mercin, 2005: 130). insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri isletmeler arasi farklilik
gosterse de temel olan ortak ilkelerden de bahsedilebilir. Bir kurumda is gorenlere
kars1 yiirtitiilen faaliyetlerin dogru ve etkili bir sekilde yiiriitiilmesi insan kaynaklari
ilkelerine baglidir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimine yon veren temel ilkeler

asagidaki gibi siralanabilir (Alag, 2013: 33):

e Verimlilik

o Kariyer
o Esitlik

e QGiivence
o Aciklik
o Gizlilik
e Adalet

Verimlilik Ilkesi: insan kaynaklari yonetiminin en temel ilkesini verimlilik
olusturmaktadir. Nitekim bir 1§ gérenden maksimum diizeyde performans almak insa
kaynaklar1 ve isletmeler i¢in 6nem kazanan bir durumdur. Ancak is gdérenden
maksimum diizeyde verim ve performans alinabilmesi i¢in i gérenlerin uzmanlik ve
yeteneklerine gore de dogru yerde istthdam edilmesi insan kaynaklarinin
gorevlerindendir. Ayn1 zamanda birgok isletme is gorenlerin  verimlerini
degerlendirebilme amaciyla bircok anket ya da Olgek calismasi da yapmaktadir.
Yapilan anket ve o6l¢ekler sonucunda verim durumlart yeniden gozden gecirilmistir

(Cetin ve Ozcan, 2013: 22).

Kariyer Ilkesi: insan kaynaklari yonetiminin bir diger dnemli gérevlerindendir.
Is goren tercihinde dikkat edilmesi gereken is gérenin ilgili uzmanlik alaninda yeterli
egitim ve tecriibeye sahip olmasidir. Bununla birlikte isletmenin orgiitsel kiiltiiriine

uyum saglamak gibi kriterlere de dikkat edilebilmektedir. Bir¢ok isletmenin kariyer
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ilkesinde yas ya da kidem Onemli olarak goriilmezken yetenek ve nitellik One
cikmaktadir. Kariyer ilkesinden beklenen bir diger duruma gore isletmelere yetenekli

is gorenlerin ¢ekilmesi onem kazanmaktadir (Armstrong, 2006: 12).

Esitlik Ilkesi: bu ilke esasinca isletmelerde 1k, dil ya da din ayrim
yapilmamalidir. Yapilabilecek her ayrim isletmelerin performans ve verim ilkesini
olumsuz etkileyecektir. insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin biitiiniinde ancak 6zellikle
ise alma ve iste ilerleme konularinda firsat esitligi taninmalidir. Ise gore adam yerine

adama gore is politikasi izlendigi takdirde esitlik ilkesinin varligindan s6z edilemez.

Giivence ilkesi: giivence ilkesi kariyer ve esitlik ilkesine bagli olarak
gelismektedir. Bir is gorenin verimi, performans: Ve isine devam etme giiveniyle
dogrudan iliskili bir kavramdir. Ancak siirekli olarak isini kaybetme korkusu yasayan
ya da en basit sekillerde isten atilan is gorenin gilivence ilkesi zedelenmektedir.
Giivence ilkesine sahip bir is gorenin isletmeye olan bagliligi da yilikselmektedir

(Massey, 1994).

Aciklik Tlkesi: insan kaynaklarmimn etkin islemesi igin tiim personelin
katiliminin saglanmasi da 6ne ¢ikan bir diger ilkedir. Bu baglamda tiim is gérenlerin
ve Ozellikle de iist diizey yoneticilerin isletme politikalar1 hakkinda bilgilendirilmesi
gerekmektedir. Bilgilendirme yapilan evrak ya da belgeler herkesin anlayacag: dilde
sade bir sekilde hazirlanip tim personelle agik bir sekilde paylagiimalidir (Cing6z ve
Akdogan, 2013: 100).

Gizlilik ilkesi: bu ilke ilk bakista agiklik ilkesine zit olarak degerlendirilebilir.
Ancak hem personele ait olan hem de isletmeye ait olan baz1 bilgi ve belgelerin gizli
tutulmas1 hem is gorenlerin hem de isletmelerin lehine olmaktadir. Ozellikle maas
dokiimlerinin gizli tutulmast bu konuya 6rnek olusturmaktadir. Bununla birlikte
gizlilik ilkesinin 6ne ¢iktig1 en Onemli durum is goérenlere dair uygulanan ceza

sorusturmalarinin gizlenmesi gelmektedir (Grundy, 1997: 510).

Insan kaynaklari yonetimine ifade edilmesi gereken bir diger ilke ise adalet ve
yansizlik ilkesi olusturmaktadir. Yansizlik ilkesine gore siyasi ya da diger amaclarla

yapilan atamalardan korunma saglanmaktadir. Bu ilkelerden hareketle isletme i¢inde
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adaletin saglanmasi amaglanmaktadir. Yansizlik ilkesi bir isletmede tiim is gorenlerin

verim ve performansi da etkilenmektedir (Green vd, 2006: 23).

Bu temel ilkeler 1s1¢inda insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaclart ise

asagidaki gibi siralanabilir

e I gorenlerin ihtiyaglarina cevap vermek ve bu baglamda is gérenlerin mesleki
gelisimlerini saglamak

e Organizasyonun ana hedefleri ve stratejileri dogrultusunda insan kaynaklarini
en verimli bicimde degerlendirmek

e Insan kaynaklarmin bir biitiin olarak isletmenin hedefleri dogrultusunda
yonlendirmek

e isletmelerin orgiitsel amaglarmin, hedeflerinin ve kiiltiiriiniin is gdrenlere
benimsetilmesi

e Insan kaynaklari politikalari ile isletme planlarmin biitiinlestirilmesi ve uygun
bir kiiltlirtin pekistirilmesi ya da eger gerekliyse kiiltliriin yeniden
bi¢imlendirilmesi,

e Isletmelerin sahip olduklari tiim kaynaklarm etkili ve dogru bir sekilde
kullanilmasini saglamak

e Ise personel alma ve tiim personellerin hizmet igi egitimlerini takip etme ve
yonlendirme

e s gorenlerin etkili bir performans sergilemesi adina is ortaminin en iyi bir
sekilde diizenlenmesini saglamak

e s gorenler arasindaki iliskilerin bir ekip ruhu olusturacak sekilde dizayn
edilmesini saglamak

e Uyum saglayan ve “6grenen” organizasyonun ¢ikarlari ve miikemmele ulagsma
amaci1 dogrultusunda esneklik gdsterme isteginin cesaretlendirilmesi ve is
gorenlerin bu hedeflerle motive edilmesi

e Isgiiciiniin kariyer beklentilerinin karsilanmas1 ve bu baglamda is gorenlerin
kariyer hedefleriyle isletme hedeflerinin  Ortiismesinin  saglanmasi
geligsmelerinin planlanmasi

e Tiim isgiicliniin optimal performans diizeyine ulagmalarmin saglanmasi ve

onlarin tiim kapasite ve potansiyellerinden yararlanmasi,
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e [sgiiciiniin orgiitiin amagclarna katkida bulunmak i¢in daha fazla kendilerini

vermelerinin saglanmasi.

1.5. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

Insan kaynaklar1 yonetiminin belirlenen hedeflere ulasmas1 noktasinda gesitli
fonksiyonlarin  yerine getirilmesi ©nem kazanmaktadir. Insan kaynaklari
fonksiyonlarmin yerine getirilmesi isletmelerin islerligi a¢isindan da Onem
kazanmaktadir. Bu baglamda insan kaynaklarinin temel fonksiyonlarini asagidaki gibi

siralayabiliriz (Zaim ve Polat, 2013: 38):

e Insan kaynaklarinin planlanmasi

e s gorenlerin is analizlerinin yapilmas1 ve gorev tanimlarinin agik bir sekilde
belirtilmesi

e 5 gdren segme ve uygun pozisyon i¢in personel arama

e s gorenlerin hizmet ici egitimlerini saglama

e Kariyer yonetimi ve planlamasi

e Performans ve verimlilik degerlendirmesi

e Ucret yonetimi

e s gbren saglik ve giivenligi

e  Ozliik ve hukuki haklarin yonetimi

1.5.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklarinin planlanmasi fonksiyonu en one ¢ikan fonksiyonlarin
basinda gelmektedir. Insan kaynaklarinin planlanmasi fonksiyonu; insan
kaynaklarimin gelisimi i¢in iiretilen stratejileri, kurum hedefleri gibi bir¢ok karmasik
stireci igermektedir. Bununla birlikte insan kaynaklarmin dogru planlanmasi
isletmelere uygun ve nitelikli personellerin tercih edilmesini ve bu personelin

egitimlerini de planlanmasini icermektedir (Cascio, 1993).

Bu planlama fonksiyonu icra edilirken tercih edilen is gorenlerin orgiitsel
kiiltiire olan uyumlar1 da Onem kazanmaktadir. Nitekim bu ilkeler is goren
performansini da isletmenin toplam kalitesini de etkilemektedir. Ayrica hem donemsel

olarak hem de kisa ve uzun vadede olusabilecek is goren agiklarini takip ederek bu
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planlamalarin yapilmasini saglamak insan kaynaklarinin temel fonksiyonlarindandir.
Bununla birlikte is goren tercih 6l¢eklerinin gelistirilmesi ve uygulanmasi da insan

kaynaklar1 planlanmasi kapsamindadir (Kaynak, 1998).

IK planlamasi, personel bilgi sistemi sayesinde elde ettigi bilgiyi isleyen ve
raporlama sonucuna baglh olarak karar verici mekanizmalar1 etkileyen bir
fonksiyondur. Ancak planlama siireci, organizasyon i¢inden ve disindan kontrol
edilebilir ve edilemez birgok faktoriin etkisi altinda bulunmaktadir (Zaim ve Polat,

2013: 39-40).

Insan kaynaklar1 ydnetiminde planlamalarin yapilmas: siire¢ icinde ortaya
¢ikmas1 muhtemel personel agiklarinin bilgisini icermektedir. Bu baglamda isletmeler
stirekli olarak is basvurusu havuzlarinda is goren bilgisi bulundurmalidir. Farkli
zamanlarda gelen is bagvurularini tespit edilen havuzda biriktirmelidirler. Bununla
birlikte is goren havuzunun dar olmas1 ya da personel se¢im ve ise alim islemlerinin
uzamasi insan kaynaklari planlamasinin dogru planlanmadigimni ya da bu fonksiyonun

dogru islemedigini gosterir (Ozden, 2008).

Sonug olarak insan kaynaklar1 planlama fonksiyonundan beklenen oncelikle
hem nicel hem de nitel agidan personel bulmak ve personel bulunmasina dair olan
diger islemlerin planlanmasidir. Insan kaynaklarmin planlama fonksiyonun kurum ve

isletmeler agisindan 6nemin ise asagidaki gibi siralanabilir (Unal, 2002: 4):

e Isletmenin giincel ve uzun vadedeki durumlarinin analiz edilmesi ve is goren
ithtiyacinin inceden tespit edilmesini 6n gérmek

e lsletmelerin iiretim yaptiklari uzmanlik alanlarina gére uzman ve nitelikli ig
giicli havuzu olusturmak

e lsletmelerin genel olarak ydnetim ve is giicii planlama siireclerinde etkin
olmak

o Isletmelerin diger faaliyetlerinde de insan kaynaklarinin etkinligini

yiikseltmek
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1.5.2. is Analizi ve Is Tammlar1

Insan kaynaklarmin is analizi ve is tanimi1 fonksiyonu isletmelerde yapilan
islerin toplanmasini, siniflandirilmasint ve bilgilerin diger departmanlarla da
paylasilmasini icermektedir. “Is analizleri; yapilacak isle ilgili islevler, kullanilan
yontemler, teknikler, aletler, makineler hakkinda bilgiler ve tiretilen mal ve hizmetler
hakkinda veriler toplamaktadir. Bu veriler; isin cinsi, harcanan zamani, kullanilan is
araglari, malzemeleri, isin yapilmas: i¢in gerekli yetenek, tecriibe, bilgi ve
sorumluluklart ve 1isin hangi ¢alisma kosullar1 altinda gergeklestirildigini
kapsamaktadir” (Yiiksel, 2003). Bununla birlikte analiz edilen tiim bu bilgiler daha

sonra karsilastirilmak ya da farki amaglarla kullanilmak iizere isletmeler de depolanr.

Is analizleri orgiitlerin iginde bulunduklar1 hizmet alanlarina gére
farklilagsmaktadir. Bu baglamda farkli orgiitlerin farkli is analiz tekniklerini
gelistirdikleri sdylenebilir. Is analizi isletme icinde yer alan farkli uzmanlik alanlarmin
siirlarinin ¢izilmesi ve beklentilerin olusturulmasi olarak tanimlanabilir. Ancak bir
baska tanima gore ise is analizi isletme ile ilgili tiim bilgilerin depolanmasini ve

degerlendirilmesini igermektedir (Kozak, 2001:7).

Bununla birlikte is analizi tanimlarinin ortak noktasi isletmelere ait verilerin
depolanmasi ve siniflandirilmasini igermektedir. Is analizi fonksiyonun temel amaglari

ise asagida siralanmaktadir (Harel ve Shay, 1999)

e Uzun ve kisa vadede duyulmas: muhtemel is giicii ihtiyacinin 6zelliklerini
belirlemek

e Ise alma siireglerini diizenlemek ve bu siireci netlestirmek adina acik ve kesin
oOl¢iitlerin kullanilmasini saglamak

e Mevut personelin igletmenin girecegi yeni is alanlart ile ilgili egitim agiklarim
tespit etmek

e Her pozisyonda calisan is gorenler i¢in ayr1 ayri kariyer planlar1 gelistirmek

e Isletmede bulunan mevcut isler arasindaki iliskilerin diizenlenmesini saglamak

e s gorenlerin ¢alisma sartlarini diizenleyerek onlardan en yiiksek verimi almak

e Ucret ve maas esaslar1 bakimindan farkls isleri farkli olarak kategorize etmek

ve dnemini ortaya koymak
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e Ucretleme ve performans degerleme siirecleri i¢in is gruplar1 olusturulmasina
yardimci olmak
e Is ve isgilere iliskin yasal diizenlemelerin yapilmasinda gerekli verileri

saglamak

Bununla birlikte i3 analizine yonelik yapilan tiim arastirmalar ve

degerlendirmeler asagidaki sorulara yanit bulmak i¢indir (Celikten, 2005: 129):

e Is gorenlerin oncelikli gorevlerini yerine getirmesi icin ne kadar zaman
harcamalidir?

e s akisi icindeki gorevler nasil siflandiriimalidir?

e s goren performanslarmnin yiikseltilebilmesi adina nasil bir yol izlenmelidir?

e Isletmedeki islerin nitelikli yapilabilmesi adina ne tiir beceriler gereklidir?

e Grup olarak yapilacak olan isler i¢in grup ya da ekipler olustururken nelere
dikkat edilmelidir?

e Belirli ve 6zel islerin yapilmasinda personel tercihi hangi sartlar g6z oniinde

bulundurularak yapilmalidir?

1.5.3. Is goren Secme ve Yerlestirme

Is goren segme ve yerlestirme insan kaynaklari y&netiminin en temel
fonksiyonlarindan biri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu fonksiyonun dogru etkili islemesi
insan kaynaklar1 yonetiminin niteligi agisindan son derece 6nemlidir. Insan kaynaklari
onceden belirlenen kriterler ve is goren agig1 sayisina gore isletmelere personel
teminin saglamakla gorevlidir. Dogru ve nitelikli is goreni tercih etmek insan
kaynaklar1 ve isletmenin ticari gelecegi agisindan saglanmasi gereken bir
zorunluluktur. Bununla birlikte insan kaynaklar1 hem igletmenin hem de is gérenlerin
¢ikarlarmi koruyucu bir yaklagim sergilemelidir (Bugdayci, 1997: 168). Asagidaki
sekilde bu durum gosterilmektedir. (Giirler, 2002: 16):
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Sekil 1. insan Kaynaklarinda Uyum

Verimlilik

Hosnutluk

Buytime

Sekil 1 de goriildiigii iizere is goren ile isletmelerin hedeflerinin uyumu
saglandiginda verim ve performans orantili bir sekilde etkilenmektedir. Ancak bu
uyumu ve iligkiyi diizenleyecek olan departman yine insan kaynaklaridir. Insan
kaynaklar1 ise personel segme asamasinda bu siireci uygun yollarla duyurmalidir.
Nitekim teknolojinin  gelismesiyle internet {iizerinden de is bagvurular
yapilabilmektedir (Findik¢1, 2000: 166). Insan kaynaklarmin is goren tercihi ve

yerlestirmesi genel olarak dort asamada ger¢eklesmektedir. Bunlar:

e Isletme planlarmmn kisa ve uzun vadede yapilmasi
e s analizi ve tasarimlarm planlanmasi
e Ise alimda yapilan gériisme, miilakat ya da anket gibi uygulamalar

e Insan kaynaklarmnn is goren tercihi

Bu siire¢ asagidaki sekilde gosterilmektedir (Giirler, 2002):
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Sekil 2. Insan Kaynaklan Is goren Secim Siireci

Isletmenin Stratejik Amaglar1 (Misyon ve Vizyon)

Insan kaynaklarinin stratejik amaglar

Insan kaynaklari politikalari

-

Is analizlerinin gergeklestirilmesi

-

Insan kaynaklarmin planlanmasi

-

Is gdren bagvuru havuzu olusturma

-

Insan kaynagmin secimi

Sekil 2 incelendiginde is géren se¢iminin ge¢irdigi asamalar yapilmasi gereken
seyler ifade edilmektedir. Sirketlerin is goren tercihinde teknik ya da yeterlilik
kriterleriyle birlikte ¢alisma ortamina ya da orgiitsel kiiltiire uyum saglanmasi 6nemli
bir kriter olarak one ¢ikmaktadir. Nitekim ekip olarak yapilan islerde ya da bireysel
caligmalarda olsa sirket ici oOrgilitsel uyum diger is gorenlerinde performansini
etkilediginden bu uyum 6nemli bir degisken olarak degerlendirilmektedir (Sarinah vd,

2016).
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1.5.4. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi de insan kaynaklarinin 6nemli bir fonksiyonu olmaya
baslamistir. Nitekim ise katilan her is goren hem kendi bireysel kariyer planini
yapmakta hem de oOrgiit i¢inde bunun sirket¢ce profesyonel bir sekilde planlamasini
istemektedir. Orgiit icindeki kariyer yonetimleri is gérenlerin is tatmin seviyelerini de
olumlu bir sekilde etkilemektedir. Kariyer yonetimi kariyer planlama ile birlikte

kariyer gelistirme sisteminin bir elemanini olusturmaktadir (Seema ve Sujatha, 2013:
189).

Bu baglamda kariyer planlama is gérenlerin ya da bireylerin kendi degerlerinin
bir swot analizi gibi; giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi siireglerini icermektedir.
Ayrica kariyer planlamasinda bireyleri sirket i¢inde ya da disinda ¢alistirma olanaklari
ifade edilir. Birey bu durumda kendisine kisa-orta ve uzun vadede hedefler belirlerler.
Kariyer yonetimi ise inan kaynaklari sistemlerinin biitiiniiyle is géren arasindaki bagin
takip edilmesini ifade etmektedir (Baruch, ve Peiperl, 2000). Bu durumda is gérenlerin
kendi branglarinda orgiit icinde nereye yiikseleceklerinin de planlamalar1 yapilir.
Ancak bu yilikselmelerde kariyer yonetimi fonksiyonu hizmet i¢i egitimleri de
icermektedir. Is deneyimlerinin ve yeni sorunlara adaptasyonun kolay olmasi
acisindan hizmet i¢i egitimlerin kariyer yonetimlerindeki rolii énemlidir (Eby vd,
2005).

Kisisel kariyer planlamalar1 ile orglitsel kariyer planlamalar1 bazen
ortismeyebilmektedir. Bu durumda etkili kariyer yonetimleri yapabilmek adina
orgiitlerin profesyonel destek almalari gerekebilmektedir. Bu baglamda dogru
planlanan kariyer yOnetimleri i3 gorenlerin Orgiite olan  baghliklarini

giclendireceginden hem is tatmini hem de performans acisindan artt deger

katmaktadir (Neault, 2000).

Kariyer yonetimlerinin dogru ve etkili bir sekilde planlanmas1 6rgiit i¢inde
hareketlilikler de saglayacagindan dolayr is gorenlerin motivasyonlarinda etkili
olmaktadir. Nitekim bu yonetimler bireylerin daha donanimli olmasini saglamaktadir

(Duarte, ve Lewis, 1995).
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Is yerlerindeki kariyer yonetimlerinin basariya ulasmasinda dért farkli etmen

bulunmaktadir. Bunla (Sanlier, 2009):

e Oncelikle kariyer yonetimleri her is goren agisindan ayr1 ayr1 6zel olarak
planlanmalidir.

e Ust yonetim siirecleri desteklenmelidir ve pozitif bir iklim yaratilmalidir

e Yoneticiler de kariyer yonetimlerine katilmali ve rehber rolleri oynamalidir

e Son olarak sirket i¢inde ve disinda kariyer denkligine dikkat edilmelidir.

1.5.5. Egitim Yonetimi

Insan kaynaklarinin bir diger 6nemli fonksiyonunu ise egitim ydnetimleri
olusturmaktadir. Egitim is gorenlerin hizmet i¢inde de gelisimlerinin saglanmasi ve
yeni gelisen ayrintilara olan uyumlari agisindan 6nem kazanmaktadir. Nitekim bir¢ok
orgiit ya da kurumda olusan yenilikler is gorenlerin yeninden kiiciik egitimlerle
adaptasyonunu gerektirmektedir. Degisen teknoloji hizlanan kiiresel etkilerle insan

kaynaklarmin bir fonksiyonu olarak egitimin rolii ylikselmektedir (Rebore, 2010: 34).

Egitim yonetimlerinin orgiitlere birgok farkli faydasi bulunmaktadir. Ornegin
orgiit i¢i etkilesimlerin artmasini ve is goren tatminlerinin yiikselmesini saglar. Ayrica
maliyetin diismesi yoniinde de olumlu etkiler yapmaktadir. Orgiit ici egitimlerde
bircok farkli teknik kullanilabilmektedir. Isin basinda ya da isin disinda yapilan
egitimler dnemli birer yol olarak 6ne ¢ikmaktadir (Muradova, 2019: 78).

Is bas1 egitimlerinde is gorenlerin mevcut ise alismas1 ve temel argiimanlarini
ogrenmesi Oonem kazanmaktadir. Ayrica bu egitimler is gorenlerin Orgiite olan
adaptasyonunu da saglamaktadir. Is disindaki egitim tekniklerini ise 6zel kurs, seminer
ya da konferanslar olusturmaktadir. Ornegin piyasaya yeni ¢ikan bir yazilimin

kullanilmasi ya da makinelerin tekniginin 6grenilmesidir (Runhaar, 2016: 5).

1.5.6. Maas Yonetimi

Maas sirket ya da oOrgiitler tarafindan is gorenlere belirli araliklarla verilen
paradir. Maas yonetiminin adil olmas1 is gorenlerin motivasyonlarini ve is tatmin
seviyelerini olumlu bir sekilde etkilemektedir. Bununla birlikte maas ya da tcret

yonetim politikalar1 nitelikli ve kaliteli is gorenlerin tercih sebebi de olabilmektedir.
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Bu durumda nitelikli ig gliciiniin ¢ekimi i¢in iicret politikalart dnem kazanmaktadir.
Ayrica maas zamlar1 da is gorenlerin motivasyonlarini olumlu yonde etkileyecektir

(Sevimli, 2001: 12).

Maas politikalarinin adil bir sekilde olmamasi ise tam tersi, bir sekilde is
gorenlerin i tatmin diizeylerini ve motivasyonlarin1 olumsuz etkilemektedir. Bir¢ok
sirket i¢in en Onemli gider kalemini is gorenlere verilen maaslar olusturmaktadir.
Dolayisiyla sirketler i¢in bu gider kalemini diizenlemek 6nemlidir. Maas yonetiminin

blinyesinde; primler, ek ddenekler vs gibi kalemler de yer almaktadir (Uzan, 1999:
26).

Maas diizenlemesi ve bir is i¢in belirlenen aylik maaglar sadece is gérenin
ihtiyaclarmin karsilanmasi anlamina gelmemektedir. Bununla birlikte verilen maas
¢ogu zaman isin niteligini de gosterebilmektedir. Bu baglamda {ist diizey yonetici
olmak bu durumu 6rneklendirebilmektedir. Maasin isin niteligine yaptigi géndermeler
ise 1§ degerlemesi olarak adlandirilmaktadir. Bu degerlemenin ilk 6l¢egini verilen
maaslar ve diger islerle olan karsilastirmalar olusturmaktadir. Is degerlemeler
toplumsal bakis agilarindan ya da siyasi baglamdan da soyutlanamaz. Nitekim farkli

toplumlarda farkli mesleklerin nitelik degeri degisebilmektedir (Savasg, 2005: 75).

Ucret ydnetiminin bir diger boyutunu ise is gdrenlerin sendikalar agisindan
durumu teskil etmektedir. Nitekim is gérenlerin aldiklart maag onlarla beraber ailelerin
de ge¢im kaynaklarini olusturmaktadir. Her ne kadar is verenler i¢in iicret kalemi
yiiksek gibi goriinse de sendikalar da tlicret dengesinin korunmasi ve ig gorenlerinin
yaninda olmasi gerekmektedir. Nitekim bircok firmada alt seviyede calisanlarin
neredeyse hepsi asgari tlicretle caligmaktadir. Artan maaglarin yeniden toplumsal
hayata donmesi olacagindan toplumsal bir fayda saglamaktadir. Maas yonetimi insan
kaynaklar1 yonetiminin hukuki boyutuna da yansidigindan bu arastirma ozelinde
ilerleyen basliklarda sendikalar ve is haddinin sonlandirilmasi agilarindan tekrar ele

alinacaktir.

1.5.7. Performans Degerleme

Performans kavrami akla gelen ilk tanimiyla is gérenlerin islerini yaparken

gosterdikleri verimliliklerdir. Performansin yiikselmesi {iretilen mal ya da hizmetlerin
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kalitesine de yansidigindan dolay1 érgiitler igin dnemli bir kriter olmaktadir. Is géren
performansi ise bir¢cok farkli degisken tarafindan etkilenmektedir. Bu baglamda maasg
yonetimi ya da Tcretler, Orgiit kultiri ve is tatmin diizeyleri is gorenlerin

performanslarint dogrudan bir sekilde etkilemektedir (Akg¢akanat, 2009: 34).

Performans degerleme siirecinde ise ig gorenler i¢in belirlenen yapilacak islerin
ne kadar zaman dilimi i¢inde ve hangi kalitede yapildigi dikkate alinmaktadir.
“Modern yaklasim 1s18inda performans degerlendirme tanimini 6zetleyecek olursak,
en az ii¢ aydir ¢alisan personelin, is tanimlarinda belirtilen yetki ve sorumluluklarini
ne derecede yerine getirdiklerinin veya bunlar dogrultusundaki eksikliklerinin belirli
kriterler tizerinden donemsel olarak degerlendirilmesine yonelik faaliyetlerin

tamamidir” (Sanlier, 2009: 85).

Bir sirket ya da orgiit icin performans degerlemenin temel amaclart ise

sunlardir (Ferecov, 2019: 4):

e Performans degerleme sektorel gelismelerin ve giincellemelerin takip
edilmesini gerektirmektedir. Bunumla birlikte is gorenler icin standartlar
yiiksek ve verimli bir ¢alisma ortami sunulmasini amaglamaktadir.

e (alisanlarin  iglerinin  basindayken  performanslarmmi  Olgmek  ve
degerlendirmek, ayrica ihtiyaglarini belirlemek ve ihtiyaglarin giderilmesini
saglamak ve performansin yiikselmesini saglamak onemli bir diger amaci
olusturmaktadir.

e Performans degerleme sisteminin bir diger amacini ise is gorenlerle idareciler
arasinda kurulan diyaloglar teskil etmektedir.

e Bununla birlikte is gorenlerin hedefleri ile orgiit hedeflerinin uzlagsmasini
saglamak da performans degerlemenin amaclarindandir. Nitekim hedeflerin is
gorenlere benimsetilmesi performans degerleme agisindan 6nemlidir.

e Son olarak performans degerleme tiim is gorenlerin belirli bir standardi

yakalamasini saglamak amacindadir.

1.5.8. is gorenlerin Saghk ve Giivenligi

Insan kaynaklari yonetiminin hem islevleri bakimindan hem de hukuki boyutu

acisinda is goren sagligi ve is giivenligi onemli bir bashigr icermektedir. Bu baglamda
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is gorenlerin sagliklarinin ve ¢alisma sartlarinin diizenlenmesi bir¢ok farkli resmi
kaynakla hukuki yollarla diizenlenmektedir. Is gore sagliginin korunmasi sirketinin ve
insan kaynaklar1 departmanlarinin sorumlulugundadir (Tozkoparan ve Tasoglu, 2011:
191).

Is goren saghig ve giivenligi genellikle fabrika iscileri ve diger teknik islerle
daha yogun anilsalar da biiro islerinde ¢alisanlar i¢in de dnem arz etmektedir. Is goren
saglik ve giivenligi sadece is kazalar1 iizerinden degil; bununla birlikte kidem
tazminatlar1 ya da emeklilik ikramiyelerine de barindirmaktadir. Nitekim bir¢ok is
gbren yasanan kazalar sonucunda malulen emekli olabilmektedir. Bu durumdaki is
gorenlerin tazminatlarinin karsilanmasi hem sendikalarin hem mahkemelerin
ilgilendigi bir durumdur. Son yillarda is gilivenliklerine daha fazla 6nem verilmeye
baslanmis ve standartlar1 yiikkselmeye baglamistir. Bu baglamda yapilan denetlemeler
siklagsmis ve is ve is¢i glivenligi egitimleri sayis1 artmistir (Karacan ve Erdogan, 2011:

108).

1.5.9. Ozliik Haklar isleri

Ozliik haklarinin diizenlenmesi insan kaynaklari y&netiminin en 6nemli
islevlerinden biridir. Bu baglamda 6zliik islemleri is gorenlerin; ise alinma ya da isten
¢ikarilma siireclerini, sicil dosyalarinin olusturulmasi, maaglarin hesaplanmasi, kidem
tazminatlari, SGK islemleri, calisma saatleri, yillik izinler ve diger idari bir¢ok isi
kapsamaktadir (Kiziloglu, 2012: 45).

Ozliik haklar is gdrenlerin maas ydnetimi ile birlikte en ¢ok dikkate aldig
konulardan birini olusturmaktadir. Ciinkii 6zliikk haklar1 is gorenlerin emeklilik
haklarin1 ve saglik hizmetlerinden yararlanmalarini saglamaktadir. Bununla birlikte
bircok yasal prosediirii icerdiginden is gorenlerin caligma haklarin1 ve calisma
sartlarini teminat altina almaktadir. Ozliik haklarinin tam anlamiyla verilmemesi ya da
askiya alinmasi is gorenlerin sendikalarinin da dikkati ¢eker. Bu durumda is géren
haklarmin savunulmasi énem kazanmaktadir. Is mahkemeleri hem isverenlerin hem

de is gorenlerin haklarini savunabilmek adina yetkilidirler (Isik, 2009: 152).
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1.6. Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Internet sosyal hayati dogrudan bir sekilde etkiledigi gibi kurumlarin,
sirketlerin ya da orgiitlerinde yapini belirleyici bir sekilde etkilemektedir. Giinlimiizde
bircok isletmenin internet sitesi {izerinden is basvurusu yapilabilmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimini de etkileyen teknoloji degisimler elektronik insan kaynaklarinin
(E-IKY) olusmasin1 saglanmustir (Oge, 2004: 109).

Literatiir incelendiginde elektronik insan kaynaklar1 kavrami yerine sanal insan
kaynaklar1 ya da web tabanli insan kaynaklar1 s6z dizilerinin de kullanildig
goriilmektedir. Ayrica bilgisayar tabanli insan kaynagi terimi de yer yer
kullanilmaktadir. Ancak hepsi de internet teknolojilerinin kullanilmasi araciligiyla
insan kaynaklar1 igslemlerinin yapilmasini icermektedir (Erdogmus ve Esen, 2011:
488).

Elektronik insan kaynaklar1 alt1 farkli degiskene bagli olarak gelismektedir. Bu
degiskenler asagidaki gibidir (Giiler, 2006: 19):

e Bilgi teknolojisi: her orgiit insan kaynaklari departmaniyla birlikte bilgi
teknolojileri iizerinden alt yap1 kurmak zorunda kalmaktadir. Elektronik insan
kaynaklari i¢in dijital baglantilar, bilgisayar yazilimlari ve telefon hizmetleri
bir tiir zorunluluga doéniismektedir. Bununla birlikte bilgi teknolojilerine
gozlerini kapatan isletmeler uzun vadede ticari olarak da kurumsal olarak da
ayakta kalamayacaklardir.

e Siirecin yeniden diizenlenmesi: Orgiit ve isletme yonetimlerinde ise alim
sireglerinin  ve  hukuki prosediirlerin  dijital ortamlarda yeniden
diizenlenmesinde modern yollar1 aranmasi zorunluluk almistir. Bu baglamda
hem bilisim teknolojilerinin hem de insan kaynaklarinin kendini yeninden
dijital olarak tanimlamasi gerekmektedir.

e Hizli yonetim anlayisi: her ticari organin rekabet edebilmek adina ¢agin
gereklerini yerine getirmesi gerekmektedir. Aksi halde ekonomik olarak ayakta
kalmalar1 miimkiin degildir. bu baglamda yeni ylizyilin en Onemli
islemlerinden birini hiz olusturmaktadir. Su durumda insan kaynaklarinin da
elektronik hale gelerek daha da hizli bir islen siirecine hakim olmasi

gerekmektedir.
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Ag organizasyonlari: elektronik insan kaynaklari (E-IKY) Kkisisel
kullanimlardan daha c¢ok internet aglarina baglanan bireylerce
kullanilmaktadir. Bu dogrultuda birgok sirket benzer aglar1 kullanmaktadir.
Bilgi iscileri: oniimiizdeki yillarda bilgi islem teknolojileri en 6nemli rekabert
unsurlarindan birini teskil etmektedir. Bu durumda isten anlayan nitelikli is
gorenlerin istthdam edilmesi de 6nem kazanmaktadir.

Kiiresellesme: rekabetin bir diger unsurunu da kiiresellesme olusturmaktadir.
Bu baglamda is gorenlerde kiiresellesme unsuru  baglaminda

degerlendirilmelidir.

Geleneksel insan kaynaklar1 yonetiminde olan fonksiyonlar E-IKY ninda da

varligin1 devam ettirmektedir. Ancak bu iki insan kaynag sistemi arasindaki fark ifade

edilen fonksiyonlarin yerine getirilme durumlaridir. Bu baglamda tek 6nemli fark

dijital ortamin kullanilmasidir (Jones, 1998: 6).

Elektronik insan kaynaklar1 yonetiminde de verilerin dijital ortamlarda

toplanmas1 ve saklanmasi zamani geldiginde kullanilmasi 6nem tasimaktadir. Bu

baglamda dijital ortamda toplanan cv ler orgiitler tarafindan kayit alinir ve istenildigi

zamanda kullanilabilmektedir. Bu durumda dijital ortamda eski bir belgeye ulagsmak

cok daha kolay olmaktadir (Dogan, 2011: 54).

Elektronik insan kaynaklarmin sagladigi avantajlar ise asagidaki gibi

siralanabilir (Allahverdi, 2006: 28):

Oncelikle hem isverenlerin hem de is gdrenlerin zamana ve mekana bagl
kalmadan iglem yapabilme imkan1 ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica isletmelerin her
birimi i¢in zamanda tasarrufu saglanabilmektedir.

Bircok sirketin ise alimlarda dahi dijital ortamda miilakat yaptig
bilinmektedir. Dolayisiyla elektronik 1insan kaynaklar1 klasik insan
kaynaklarmin tiim boyutlarini igermektedir.

Insan kaynaklarli departmanlarinin islevlerinin hiz kazanmasini saglayarak
isletmelerin motonluktan uzaklagsmasini saglayacaktir. Bu durum verimlilige
de olumlu bir sekilde yansimaktadir.

Isletme giderlerinin de minimize edilmesine saglayan elektronik insan

kaynaklar1 klasik inan kaynaklarina daha da avantajlidir.
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IKINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iSE ALIM
2.1 is goren Ihtiyacinin Belirlenmesi

Herhangi bir isletme ya da sirkette yapilacak olan is goren tercihlerinden 6nce
bu siirecin daha etkin igslemesi adina ig gérenler hangi 6zelliklerin aranacagina yonelik
bir skalanin belirlenmesi gelmektedir. Bu baglamda is gorenlerden beklenen
Ozelliklerin saptanmasinda yapilacak olan igin niteligi de one plana c¢ikmaktadir.
(Erdogan 1991: 13).

Is goren tercihinde belirlenecek olan kriterlerin tespitinin yapilmasi ise is
analizlerine baglidur. Is analiziyle yapilmak istenen sey ise yapilacak olan isin ayrintili
bir sekilde analiz edilmesidir. Nitekim bu analizler sonucu nasil bir ig goren tercih
edileceginin de cevab1 bulunabilmektedir (Sabuncuoglu 1997, s. 80). Bu dogrultuda is
analizi bir isletmede isin fonksiyonlarinin, amagclarinin, yapilma ortaminin, isi yapan
kisilerin sahip olmasi gereken Ozelliklerin, igin yapildig1 fiziksel ortamla ilgili
bilgilerin, sistematik bi¢cimde toplanmasi, degerlendirilmesi ve organize edilmesi
siirecidir (Ibicioglu 2006: 13).

Hangi departmanlarda nasil bir is gorene ihtiya¢ duyuldugu sorusunun cevabi
bu is analizleri neticesinde ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla isletmeler igin is goren
ithtiyaclarinin  belirlenmesinde isletmenin eksiklerinin dogru analiz edilmesi
gerekmektedir. Bezer pozisyonlarda is goéren istthdami yigilmaya neden
olabilmektedir. Bu siireclerden sonra nasil bir is goren tercihi yapilacak ise ona
gecilmelidir (Demirkan 2000: 51).

Isletmelerin ya da resmi kurumlarinda is goren ihtiyaclarmin belirlenmesi kisa-
orta ve uzun vadede tespitlerin insan kaynaklar1 uzmanlarinca yapilmasi onem
kazanmaktadir. Bu baglamda 1is analizinin isleme silireci asagidaki gibi

semalastirilmistir.
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Sekil 3. Is Analizinin insan Kaynaklan Tliskisi

=  ls dizaym

. Is gticiy
Flanlkama
Personel
v bulma wve ise
alma
Is carmimlar
Is gerekleri -
Is Analizi - I degerleme = Ucretlendirme
Performans
alciicleri
Persaonel
= egirimi ve
gelistirme
Esit istihdam
-
alanag
Performans

degerleme

Kaynak: Riggio, E.R., 2000. Introduction To Industrial / Organizational Psychology,
3rd Edition, NJ: Prentice Hall, s. 59.

Sekil 3 goriildiigii lizere is analizinin ilk adimlarini isin tanimi ve yapilacak igin
gerekleri olusturmaktadir. Isin analizindeki sekil 3’deki veriler sadece isveren
tarafindan degil sendika yoneticileri tarafindan da kullanilmaktadir (Geylan ve Tonus

2013: 23).

Is analizleri i¢in gerekli olan verilerin toplanmasinda bircok farkli teknik
kullanilmaktadir. Literatiir incelendiginde bu tekniklerden 6ne ¢ikanlar asagidaki gibi

derlenmistir (Gilirbiiz 2002: 18).

e Anket: anket aracilifiyla is gorenlerden orgiite dair birgok bilgi ve yaklasim
kolaylikla edinilebilir. s gérenlere verilen anketlerde yaptiklari islerlerle ilgili
sorular yer alir (Erdogdu 2013: 43).

e Gozlem: is analizlerinin yapilmasinda idarecilerin ya da uzmanlar is
lizerindeyken is gorenleri gozlemlemesi sonucunda da is gorenlerle ve is yeri

ile ilgili veriler olusturulmaktadir.
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e Miilakat: gozlem ve anketin yeterli olmadig1 ve 6zellikle derinlemesine bilgi
gerektiren  konularda is  gorenlerle birlikte miilakat goriismeleri
yapilabilmektedir. Bu miilakatlar hem is goren aliminda hem de isletme igi
sorunlarin tespitinde kullanilabilir. Bunlardan bagka bilgi edinme teknikleri

olsa literatiirdeki one ¢ikan teknikleri bunlardir.

Bu verilerden ve isletme i¢i dinamikler de dikkate alindiginda yapilacak olan
isin ve ise alinacak olan is gorenlerin smirlari ve tanimlar1 belirlenmektedir. Is
tanimlariin ve is goren ihtiyacinin belirlenmesinde degisen zaman ve isletme i¢i
durumlarda etkili olmaktadir. Is tanimlarmin yapilmasi; is goren ihtiyacinin hangi
niteliklere sahip olmasi gerekligi hem de nicel ihtiyaclarin belirlenmesini

saglamaktadir (Giirbiiz 2002: 21):

e s gorenlerin gdrevlerini, sorumluluklarini ve kendisinden beklentileri daha iyi
anlay1p isi hakkinda bilinglenmesine katkida bulunur.

e s gorenlerin performanslari, isi dogru ve standartlara uygun olarak yapip
yapmadiklari, yetki ve sorumluluklariin derecesi ve is kosullar1 hususunda
gerekli bilgileri saglar.

e Verimlilik agisindan yeniden ele alinmasi gereken hususlar belirlenerek, is
basitlestirme yonteminin gelistirilmesine katkida bulunur.

e Ise alma ve isten ¢ikarma kriteri olarak kullanilir.

e  Orgiit bilincinin olusmasin1 saglar.

Isin tanim1 yapilirken de baz1 hususlara dikkat etmek gerekmektedir. Is kimligi,
isin tasidi1 gorev tammui ve calisma kosullari net bir sekilde belirlenmelidir. Is
kimliginde isletmenin ve isin yapilacagi zamanimnin ve is kategorilerinin belirlenmesi
gerekmektedir.

Isim igerdigi gorev tamiminda ise isin net olarak ne oldugu is gorenlere
aciklanmalidir. Bununla birlikte yetki, gorev ve sorumluluklarda belirlenmelidir.

Calisma kosullarinda da kullanilacak olan arag-gereglerin de sinirlarlinin

¢izilmesi One ¢ikan bir diger husustur.
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2.2 is goren Temini ve Aday Havuzu Olusturma

Is géren temini ve tercihi modern zamanlarda isletmeler aras1 rekabetin Snemli
bir unsuru halini gelmistir. Nitekim her isletme kendi i¢inde kaliteli ve nitelikli i
gorenleri isttihdam etmek istemektedir. Bu baglamda basvuru yapan adaylarin
degerlendirilmesi bir aday havuzunun olusturulmasi gerekmektedir (Aldemir ve
Budak, 2001: 83).

Is goren seciminde &nce is goren temin ¢alismalar1 yapilmaktadir. Bu noktada
dogru ve nitelikli adaylarin temin edilmesi se¢imin daha etkili yapilmasim
saglamaktadir. Gelinen noktada is gdren temin siireci ile i goren se¢im siiregleri
birbirlerinden farklidir. Nitekim temin siirecinde verilen tanitim ya da ilanlara
basvuran adaylarin bir havuzda toplanmasiyla bir tiir arz durumu olusturulur. Se¢im
stirecinde ise bir¢ok farkli degerlendirme kriterine dayanarak en uygun ve nitelikli
aday tercih edilmeye ¢alisilir. Isletmeler acil bir elemana ihtiya¢ duydugunda ya da
beklenemeyen bir sekilde eleman kaybettiginde mevcut temin havuzunda hizli bir
sekilde se¢cim yapabilmektedir (Yiiksel, 1998: 39).

Genel olarak isletmelerde is goren ihtiyacina neden olan sebepler ise asagidaki
gibi siralanabilir (Giirbiiz, 2002: 21):

e Mevcut is gorenlerin emekli olma durumlari

e Istifa eden is gorenler

e Isveren tarafindan is gdrenlerin islerinden ¢ikarilmasi ya da s6zlesmelerin feshi
e Yeniden organize olmak isteyen isletmelerin is goren ihtiyaclar

e Iki ya da daha fazla sirketin birlesmeleri

e Yapilacak olan yeni yatirimlar

e Mevcut is gorenlerden beklenmedik sekilde gelen 6liim haberleri ya da kaza

durumlar1 ve hastaliklar

Is goren temin etme siireglerinin temel amagclar1 ise su sekilde siralanabilir
(Oriicii, 2002: 120):

e s goren tercihinde aday havuzlarinin olusturulurken insan kaynaklarmin

yapacagi planlamalar 6nem kazanmaktadir. Hem kisa hem de uzun vadede

ortaya ¢cikmasi muhtemel is gliciine yonelik ¢caligmalarin yapilmasi ve havuzun

olusturulmasi saglanmalidir.
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e Aday havuzlarim diisiik maliyetlerle olusturmak ve kolay ulasmak

e Isletme ihtiyac1 bakimindan iistiin nitelikli veya niteliksiz adaylarmn sayismin

azaltilarak, is géren se¢im siirecinin etkililigini artirmak,

e s gorenlerin uzun vadede ayrilma ihtimallerini de hesaba katmak

Aday havuzlarinin olusturulmasi daha etkili se¢imlerinin yapilmasini saglamak
agisindan da onem tasimaktadir. Nitekim biriken basvuralar arasindan en nitelikli
adaylarin tercih edilmesinin kolaylasmasini saglayan aday havuzu sistemi; ayni
zamanda hizli karar alinmasini da saglamaktadir (Sabuncuoglu 2000: 69). Isletme ya
da igverenlerin is géren temin etmelerini saglayan igletme ici ve isletme dis1 kaynaklar
bulunmaktadir. isletme i¢i kaynaklarinda, isletmelerde olusan personel sorunlarmnin
isletme icinden ¢oziilmesini ifade etmektedir. Isletme dis1 kaynaklarinda ise ise yeni
bir eleman alinmaktadir. Bu baglamda isletme ici kaynaklari asagidaki gibi

gosterilebilmektedir (Gider 2015: 32; Keklik 2007: 52).

o Terfi: isletme icinde yasanan dikey yonlii is goren tercihini ifade etmektedir.
Terfi eden is gorenlerin gorev, yetki ve sorumluluklar1 da yeniden
tanimlanmaktadir.

e ¢ transfer; isletmeler bosalan pozisyonlara kendi iclerinden yatay bir sekilde
bir bagka is gdren istihdam edebilir. I¢ transfer durumlar1 genel olarak yatay
bir sekilde olmaktadir. Dolayisiyla isi degisen is gorenin {icretinde de bir
degisme olmamaktadir (Gok 2006: 108).

e Rotasyon; sirket icinde ortaya ¢ikan is goren acgiklarinin gecici bir siire bir
bagka departmandan saglanmasidir. Rotasyon islemleri daha ¢ok kamu
kurumlarinda ve ¢ok uluslu sirketlerde goriilmektedir.

e Riitbe diisiirme; beklenen performanslarin altinda kalan is gorenler statii olarak
bir alt kademeye diisiiriiliirler.

e Isin zenginlestirilmesi; yeni olusan is pozisyonlari i¢in yeni is goren istihdam
edilmez olusan yeni is mevcut is gorenlerin gorev ve sorumluluk alanina

eklenir.

Is goren ihtiyaglarinin isletme icinden giderilmesi igin de bir baska is gdren

temin havuzu olusturulabilmektedir. Nitekim olusmas1 muhtemel bosluklara hangi is
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gorenin daha kolay adapte edileceginin 6n bilgisi i¢in havuz olusturulmasi 6nemlidir.
Isletme icinden is goren temin edilmesinin sagladig1 temel avantajlar ise asagidaki gibi

siralanmaktadir (Sabuncuoglu 2000: 68):

e s gorenlerin kendi uzmanliklarinin niteliklerinin 6l¢iilmesini saglar. Bununla
birlikte mevcut is gorenlerin kendilerini gelistirmeleri saglanmaktadir.

e s gorenlerin isletme icinden istihdam edilmesi maliyet olarak rahatlama
saglar.

e Isletme iginde saglanan istihdamlar sirketler icin zamandan da tasarruf imkani
saglayacaktir.

e isletme iginde is gorenlere tanman esnek ¢alisma pozisyonlar is gorenlerde
farkl1 alanlarinda gelismesini saglamaktadir.

e Gelecegin yoneticilerinin hazirlanma yolu agilmig olmaktadir.

e isletme iginde yapilan gorev degisimleri is gorenlerin uyumlarini drgiitsel
kiiltiire olan katilimlarini yiikseltecektir.

e isletme disma ¢ikmamas: kiigiik de olsa bir tiir beyin gdciiniin yasanmasi
engellenmektedir.

e Uzun vadeli olarak ayni isletmede ¢aligmayi diisiinen is gorenler i¢in iletme igi
degisimler daha ¢ekici olmaktadir.

e Isletme igi yatay ve dikey hareketlilikler saglanmis olmaktadir.

e Isten cikarma eylemi olmadigindan dolay1 bu durumda dogan hukuki
sorumluluktan da kurtulunmus olmaktadir.

e Terfi bekleyen is gorenlerin de is tatminleri saglanmis olmaktadir.

Isletme i¢i degisimleri ortaya c¢ikardign avantajlarin yami sira bir de
dezavantajlar bulunmaktadir. Bu dezavantajlar ise asagidaki gibi siralanmaktadir

(Oriicii, 2002: 12):

e Diger isletmelerden tecriibeye sahip taze kan getirilme firsat1 kacirilmaktadir.
e Isletme icerisinde baska bir departmana gecen is gorenin boslugunun
doldurulmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir.

e Isletmeye yeni fikirlerin girmesinin éniine gecilmektedir.



35

e I¢ kaynaklardan is gdren saglama yoluyla her zaman aranan niteliklere sahip
adayin bulunmasi miimkiin olmamaktadir.
e Isletme ici kaynaklarin kullanilmasi vasitasiyla ise alma durumu cesitli

adaletsizliklere ve ayrimciliklara sebep olabilmektedir.

Is goren tercihinde ya da is gdren basvuru havuzlarmm olusmasinda dis

kaynaklar1 yapilan basvurular genel olarak séyledir

Mlanlar: ilan teknigi dis kaynaktan is goren bulmanin en bilinen yollarindan

biridir. Birgok farkli ilan gazete ve internet siteleri araciligiyla verilmektedir.

Isletmelere dogrudan yapilan basvurular: is gérenlerin herhangi bir basvuru
aract olmayan dogrudan bir sekilde kendi cv’leri ile isletmelere basvuru sekli ifade
etmektedir. bu sekilde yapilan basvurular genellikle isletmelerin insan kaynaklari
departmanlarinda havuz olarak biriktirilir ve yeri geldiginde is gorene iletisim bilgileri

tizerinden ulagilir.

ISKUR: devletin bir kurumu olarak ISKUR devletin kontroliinde galisarak
ozel isletmelere de is gdren temin etmektedir. Ozel isletmelere de ISKUR tarafindan

is géren temini yapilabilmektedir.

Ozel istihdam biirolar: 6zel istihdam biirolar1 da ISKUR yasasina bagli
olarak calisan kendi 6zel veri tabanlar1 olan kurumlardir. Bu veri tabaninda biriken is

basvurular1 diger kurumlarla paylasilarak koordine edilir.

Sendikalar: sendikalar is gorenlerin 6zlikk haklarin1 savunmakla birlikte

istthdam alanlarin1 da takip etmekte ve is gorenlere tavsiyelerde bulunmaktadir.

Is goren alimlarinda i¢ kaynaklar ve dis kaynaklarin getirdigi avantajlar

sakincalar asagidaki sekilde tablolastirilmistir.
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Tablo 2. ise Almada i¢ ve Dis Kaynaklarin Kullannominin Yararlar: ve

Sakincalar
iSE ALMA KAYNAGI AVANTAJLARI SAKINCALARI
Siirekli i« orenler]
Terfilerin getirdigi moral | S o oYL 1$ BOTCIICHe
devam etmek
. . Terfi ed i
Yeteneklerin daha iyi . ertl ef eme},len '
- . ) gbrenlerin motivasyon
degerlendirilmesi
sorunlari
. Motivasyon ve Terfilerde siyasi
IC performans getirisi polemiklerin yasanmasi
Terfilerin siraya
konulmasi T
Y onetici gelistirme
Sadece giris programlarina duyulan
seviyesindeki isler icin ihtiyag
istthdam degisimleri
yapilmast
Yeni bir bakis agis1 ve Oryantasyon uzun zaman
vizyon getirir alabilir
. Isletme icindeki 1
Profesyonellerin 3 etme lgl.nde ' ad.a v arin
esitimine ihtiva tercih edilmemesinden
& yas dogan psikolojik
duyulmaz b
sogukluk
DIS
Politik destege gerek
duyulmaz
Orgiitsel kiiltiire uyumsuz
. : birinin tercihi
Mesleki olarak yeni
gergeve sunar

Kaynak: Geylan, R. ve Tonus, H.Z. (Ed.). 2013. Insan kaynaklar: yonetimi. Eskisehir:

Anadolu Universitesi Yayinu, s. 62.
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2.3. Is goren Secimi Siireci

Is gdren temini ve is gdren basvuru havuzu olusturulmasindan sonraki asamay1
is gorenlerin segilmesi asamast teskil etmektedir. Insan kaynaklar1 departmanlarinin is
goren se¢iminde birgok farkli degerlendirme 6l¢iit ve kriterleri bulunmaktadir (Can
vd. 2001: 98). Bu siirecte is gorenlerde kendi aralarinda karsilastirilir ve bu merkez
dikkate alinarak karar verilir. Siire¢ takip edilirken insan kaynaklar1 is gorenlerden

bekledikleri kriterleri net bir sekilde belirlemis olmalidirlar (Latif ve Ugkun 2004: 60).

Is goren tercihinde bulunan isletmelerin dikkatli ve ayrintili bir tercih
degerlendirmesi yapmas1 kendi insan kaynaklar1 yonetimim acgisindan Onem
tagimaktadir. Nitekim is gorenlerle yapilacak olan uzun soluklu sézlesmeler geregi
olusan yasal yiikiimliiliikler derinlemesine bir analiz siirecini gerekli kilmaktadir.
(Yetimaslan 2010: 6). Is goren se¢imini dnemli yapan en dnemli hususlardan birisi, is
géren se¢iminin bundan sonraki asamalarinin basarisinda biiyiikk bir belirleyici
olmasidir. Dogru personelin istihdam edilmesi etkinligin artirilmasi, verimliligin
yiikseltilmesi, egitim programlarinin daha az ve daha verimli olmasi, iste kalma
stiresinin uzun olmasi vb. durumlar1 olumlu bir sekilde etkilemektedir (Kurtulus 2006:

9).

Is goren tercihlerinin dogru yapilmasi her isletmeye birgok avantaj

saglamaktadir. Bu avantajlardan 6ne ¢ikanlar sdyledir:

e Nitelikli ig gorenler hem isletme i¢indeki kaliteyi hem de {iriin ve hizmet
kalitesini yiikselmesini saglar

e Dogru is goren tercihi orgiitsel uyuma da katki saglar.

e Nitelikli bir ig gorenin ekstra egitimlere ihtiyaci olmadigindan hizmet i¢i
egitimlerde zaman ve tasarruf saglanir.

e Nitelikli ve kaliteli i gorenler isletmelere yeni bir vizyon sunarlar.

Is goren se¢iminde insan kaynaklar1 departmanlarini dikkate almasi gereken

kriterler asagidaki gibi tablolastirilmistir.
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Tablo 3. Is Goren Secimindeki Belirleyiciler

Secmenin Diger

Is Performans Ogeleri Aday Kriterleri Belirleyicileri
e Esnek olabilme o Zeka e Sicil Durumu
e Isin kalitesi e lyi performansin e Egitim
e Isin nicelik kalicilik degeri e Is Gorenin Ilgileri
durumu e Sorumluluk bilinci e Maas Durumu
o Isteki durus e Motivasyon e Bir Onceki Iste
e Hizmet siireleri e Yetenek Calisma Siiresi

o Fiziksel Beceri ve
Yetenekler

e Kisilik

e s Gorenlerin
Referanslari

e Saglik Testleri

e Diploma

Durumlari

Kaynak: Geylan, R. ve Tonus, H.Z. (Ed.). 2013. Insan Kaynaklar: Yonetimi. Eskisehir:

Anadolu Universitesi Yayinu, s. 69.

2.3.1. Basvuru Kabul ve On Gériisme Siireci

Is goren alimlarindaki ilk siire¢ genellikle 6n goriisme olarak baslamaktadur.
Her is basvurusunda genel olarak gizlilik 6n planda tutulmaktadir. Belirli bir siirede
degerlendirilen bagvurular sonucunda adaylara geri doniisler yapilir ve yasal sartlar
sunulur. Ancak her isleme is goren aliminda farkli prosediirleri 6n plana
cikarabilmektedir (Gusdorf, 2008: 23).

Is gorenlerle isverenlerin insan kaynaklari arasinda yapilan én goriismelerde
genellikle kiigiik bilgi akislari yasanmaktadir. Yapilan 6n goriismelerin getirdigi
faydalar asagidaki gibi siralanabilir (Nikolaou ve Oostrom, 2015: 7):

e On goriisme siirecindeki her adaym cv’lerindeki bilgilerin dogrulugu ve

yeterligi kontrol edilir
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e s gorenlere yapilacak olan is ile ilgili detayli bilgiler sunulur ve beklentiler
aktarilir
e Is goren adaylarmin kisisel Ozelliklerinin ve karakterlerinin  de

degerlendirilmesi yapilir

Isletmeler her ne kadar tiim adaylara esit mesafede olduklarini beyan etseler de
gerek on gorlismelerde gerekse de diger asamalarda adaylar yetenek ve tecriibe ve
referanslarina gére One ¢ikmaktadir. Ancak is goren alimlari tim agikligiyla

yapilmalidir (Goktas 2009: 90).

2.3.2. Basvuru Formu

Is basvurularinda genel olarak her isletmenin is basvuru formu vardir. Bu
formlar is gorenler tarafindan detaylica doldurulur. Cogu isveren bu formlar tizerinden
is goren tercihinde bulunabilmektedir. Ancak giiniimiizde bir¢ok sey gibi is basvuru
formlar1 da internet ortaminda online olarak doldurulmaktadir (Saldamli 2008: 201).
Etkili bir is bagvurusu formunda olmasi gereken boliimler ya da bagliklar asagidaki

gibidir (Kiziloglu, 2011: 34):

e Oncelikle adaylarla ilgili kisisel bilgiler sorulmaktadir.

e s gorenlerin daha 6nce ¢alistiklar: yerlerden aldiklar referanslar
e Aday egitim ve sertifika bilgileri

e Katilinmis olan kurs ve seminerler

e s basvurusu yapilan pozisyonun belirlenmesi

e Daha onceki is deneyimleri

e Saglk durumu

e Dil bilme seviyesi

e Ehliyet ve ikamet bilgisi

e Diger agiklamalar

2.3.3. Ise Alim Test ve Smavlari
Ise giriste siklikla kullanilan tekniklerin basinda pratik ya da teorik sinavlar

gelmektedir. Nitekim resmi kurumlara yapilan is goéren alimlarimin 6nemli kismu
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simavlar yoluyla olmaktadir. Bu sinavlar araciligiyla is gorenlerin yetenek durumlari
belirli bir nicel puanla ortaya ¢ikmaktadir. Ancak Ozellikle 6zel sektorde is goren
alimlar1 daha ¢ok tecriibeye dayali olabilmektedir (Yu-Ru, Hsu, 1999).

Yapilan testler ya da diger sinavlar ig géren adaylarinin mesleki beceri ve
yeteneklerinin  Olglilmesini  saglamaktadir. Dolayisiyla igverenlere de bir fikir
vermektedir. Ancak hem simavlar hem de hangi becerilerin Olgililece§i Onceden
belirlenmelidir.

Kaynak vd (2000: 147)’in da aktardigi gibi is goren alim sinavlari test
olabildigi gibi acik uclu sorulardan da olusabilmektedir. Bu durum g¢ogu zaman
isletmelerin ya da kurumlarin inisiyafindedir. Ancak yapilan sinavlar sadece teorik ya
da yazili olarak yapilmamaktadir. Nitekim bir¢cok iste ise uygulamali sinavlar
yapilmaktadir. Ozellikle makine ya da cihazlarm kullanimini gerektiren islerde
uygulamali siavlar yapilmaktadir. Soforliikk bunlardan birini olusturmaktadir (Colin
Ting Si Xue, 2016).

Uygulamali ve yazili smavlarla birlikte is gorenlerin Orgiitsel kiiltiire olan
uyumlarma ve kisisel psikolojilerine de 6nem verilmektedir. Bu baglamda psiko-
teknik testler de is gorenlere uygulanabilmektedir. Birgok isletme igin firmanin

kiiltiirel yapisina olan uygunluk 6nemli bir degisken olabilmektedir.

2.3.4 Miilakat

Miilakatlar yazili ya da wuygulamali sinavlarin tamamlayicist olarak
goriilmektedir. Miulakatlar farkli farkli gelisseler de genel olarak yiiz yilize yapilan
goriisgmelerden olugmaktadir. Miilakatlar is goren adayi ile isveren grubu ya da insan
kaynaklar1 departmani ile yapilmaktadir. Bu baglamda miilakatlar 6n goriismelerden
daha uzun siirelidir.

Miilakat icin ayrilan zaman diliminin etkin kullanilabilmesi adina dnceden
hazirlanmis sorularin olmasit zaman kazandirmasi agisindan 6nem kazanmaktadir.
Yapilan miilakat sinavlarinda asagidaki hususlara dikkat edilmelidir (Zobu 2000: 38):

e Miilakatlarda is gorenlerle isverenler arasinda karsilikli bir giiven ortaminin
tesis edilmesi gerekmektedir.
e Miilakatlarda goriismelerin seyrine is verenler yon verdiginden dolay1 miilakati

yiirliten grubun ya da kiginin objektif olmasi gerekmektedir.
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Miilakatlarda aday basvuru formlart da bulundurularak tekrar kontrol edilir.

Klasik bir miilakat siireci temel olarak alt1 asamadan olusmaktadir (Altun ve Kovanci

2004: 45):

e Oncelikli yapilacak olan miilakatin tiirii tercih edilir.
e Siireg baslatilir

e Acilis konusmasi yapilir

e Uygulama siireci yapilir

e Adayin sorular1 cevaplanir

e Miilakatin sonlandirilir

Ancak miilakat siireci uygulanirken; adaylarin ya da is gorenlerin ¢ok
konusmasi, On yargi, tarafsizligin ihlal edilmesi, acele davranma ya da
degerlendirmenin kotii yapilmasi gibi hususlara da dikkat edilmelidir (Y1lmaz, 2004:
44).

2.3.4.1 Serbest Miilakat

Bu miilakat tiiriinde sorulacak olan sorular 6nceden belirlenmez ve dolayistyla
miilakat sinavi spontane bir sekilde gelismektedir. Bu miilakatlarda adaylar kendilerini
daha rahat hissederler. Esnek oldugundan dolayr sikict bir goriisme ortami da
olmamaktadir (Geylan ve Tonus, 2013: 80). Bir¢ok isletme tarafindan kullanilan
serbest miilakat sisteminde sorular farklilasacagindan dolayr adaylarin ortak kriterlere
gore degerlendirilmesi zorlasmaktadir. Bu durumda miilakatlarin uzmanlarca
yiiriitilmesi degerlendirmelerin giivenilir ve gecerli olmas1 bakimindan 6nemlidir

(ilkiz 2008: 69).

2.3.4.2 Planh Miilakat

Bu miilakat tliriinde adaylara sorulacak olan sorular miilakat Oncesinde
uzmanlar tarafindan belirlenir. Bununla birlikte miilakat 6ncesinde adaylara dair tiim
bilgiler incelenir. Planli miilakat genel olarak dort adimda takip edilir (Erdogdu
2013:102):

e Yapilacak olan ige ve bagvuru formuna dair sorular hazirlanir

e Hazirlanan sorular adaylara belirli bir sira takip edilerek sorulur
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e Verilen cevaplar 6nceden belirlenen not baremi tizerinden degerlendirilir
e Miilakatin objektif olmasi i¢in degerlendirmelerin miilakata girenler tarafindan

yapilmas1 gerekmektedir.

2.3.4.3 Grup Miilakat1

Grup miilakatlar1 ileri diizeyde idareci alimlar1 yapildiginda daha cok tercih
edilebilmektedir. Bu miilakatlarda is géren adaylarinin iletisim becerileri, psikolojileri
ve kendilerini ifade etmek becerileri grup halindeki etkilesimi {izerinden
degerlendirilir. Ayrica bu miilakatlarda igverenler ayni anda birden fazla is géreni de
degerlendirme imkanina sahiptirler (Ugur, 2003: 66). Sorulan sorulara adaylarin grup

halinde nasil ¢ézlimler sundugu ve nasil iletisim kuruldugu gézlemlenir.

2.3.4.4 Panel Miilakati

Panel miilakatlarinda miilakati yiiriiten kisi sayist birden fazla olmaktadir. Bu
miilakatla amaglanan sey is gorenlerin karsilarinda birden fazla kisiyi gordiiklerinde
verdikleri tepkileri ve stresi 0lgmektir. Capraz olarak yoneltilen sorularla adayin
baskiyla nasil miicadele ettigi degerlendirilmektedir. Siklikla tercih edilmeyen panel

miilakat1 bazi 6zel durumlarda kullanilabilmektedir (Gider, 2015: 43).

2.3.4.5 Stres Miilakati

Stres miilakati iist diizey yonetici alimlarinda kullanilmaktadir. Nitekim st
diizey bir yoneticiden beklenen sagduyu ve kriz yonetiminin adayda olup olmadigin
ogrenmek stres miilakatinin temel amacini olusturmaktadir. Kisilik ve karakter
analizinin yapilmasi bu miilakatlarda 6ne ¢ikmaktadir (Kiigiikkaya, 2006: 118). Bu
dogrultuda is goren adayina kendisini rahatsiz hissettirecek birtakim sorular arka
arkaya sorulurken, miilakat¢1 adaya kars1 sanki agigin1 yakalamak istercesine sorular

yoneltmektedir (Giirbiiz, 2002: 49-50).

2.3.4.6 Yetkinlik Bazli Miilakat

Bu miilakat tiirliinde is goren adaylarinda ise yonelik yetenek ve beceriler ne
diizeyde bulunmaktadir sorusuna yanit aranmaktadir. Bu baglamda sorular i odakl
olarak sorulmaktadir. Ozellikle bireysel yetenege fazlasiyla ihtiya¢ duyulan islerde bu
miilakat tiiri 6ne ¢ikabilmektedir (Coban, 2008: 49).
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2.4. Personel Secimindeki Problemler

Personel se¢imlerinde yasanmasi muhtemel sorunlarin kurumlarin kiiltiiriine
de olumsuz yansimalar1 olacagindan dikkat edilmelidir. Bu baglamda dikkat edilmesi
gereken ilk degisken objektiflik ve tarafsizlik ilkesine dikkat edilmesidir. Ozellikle ise

alma siireglerinde one ¢ikan sorunlar asagida siralanmaktadir (Atalay, 2007: 49).

2.4.1. Adama Gore Is Tlkesi
Bir isletmeye ya da kuruma alinmasit muhtemel pozisyonlara is goren tercih
edilirken hem isin analizinin hem de insan kaynaklarinin analizinin alinmasi
gerekmektedir. Ancak ise basvuru yapan is goren adaylarinin referans olarak
gosterdikleri kisiler ya da niifuzlu tanidiklari olabilmektedir. Boyle bir durumda birgok
is goren aday1 tanidiklarini ise girebilmek adina one siirebilmektedir. Bu baglamda is
goren tercihi adayin niteliklerine gére degil niifuzlu tanidiklarina ya da referanslarina

gore yapilmaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 184).

Isin durumuna gére nitelikli is gdrenlerin tercih edilmemesi isletmenin iirettigi
hizmet ve degerlerin de kalitesini de diisiirtmektedir. Bununla birlikte ortaya ¢ikan bir
diger énemli sorun ise orgiitsel kiiltiiriin zarar gérmesidir. Isletme iginde dislanan is
goren hem kendi motivasyonunu hem de diger is gorenlerin is tatmin diizeylerini
olumsuz bir sekilde etkiler. Niteligi beklentinin altinda kalan is gorenler i¢in isletme
icinde yeni ekstradan isler verilir. Bu baglamda adama gore is bulma sorunsali ortaya
cikmaktadir. Ayrica ortaya ¢ikan adaletsiz tutum diger is gorenlerin motivasyonunu

dogrudan bir sekilde olumsuz etkileyecektir (Yildiz, 2016: 143).

2.4.2. Biirokrasi
Biirokrasi sorunu belirli bir biiyiikliige ulagan isletmelerde i géren sayisinin
ve departman sayisinin yiikselmesi sonucu olusan is akis kaybi olarak ifade edilebilir.
Nitekim isletmeler biiylidilkce departman sayilar1 artmakta ve kural ya da usuller
cogalmaktadir. Gereginde fazla artan biirokratik islemler isletmelerin ¢alisma

potansiyellerini de olumsuz etkilemektedir (Giiler, 2005).

2.4.3 Parkinson ilkesi

Parkinson Kanunu’na gore; yoneticiler, kendilerine bagli ast sayisinin

artmasiyla prestij ve otoritelerinin de artacagi, buna paralel olarak kendilerine duyulan
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ihtiyacin siddetlenecegi kanaatini tasimaktadirlar. Bu baglamda birgok idareci
yapacaklar1 islerin yogunlugundan sikayet etmekte ve 1is goren talebinde
bulunmaktadirlar.

Idarecinin altinda bulunan yardimcilarda bir miiddet sonra bagka yardimcilara
ihtiya¢ duydugunu sdylerler. Bu sekilde gelinen noktada bir kisinin yaptig1 isi tig-dort
kisi yapmaya baslar. Ayrica her idareci kendi astinin yaptiklari isleri de kontrol

edeceginden islerin siiresi daha uzar (Riveline, 2009).

2.5. Elektronik Ise Alm
2.5.1. Elektronik ise Ahm Kavram

Bilisim teknolojilerinin gelisimiyle yeniden yapilanan insan kaynaklari
elektronik ise alima ve kisaltma ifadesiyle E-IKY tanimlamasmi getirmistir.
Elektronik ise alim kavrami insan kaynaklarinin elektronik hale gelmesini ifade
etmektedir. E-ise alim, IK’na ait stratejilerin, politikalarin ve uygulamalarin web

teknoloji temelli kanallarla desteklenmesi anlamina gelmektedir (Giiler, 2006: 19).

Elektronik ise alim elektronik insan kaynaklarinda en biiyiik paya sahip olan
uygulamalarin basinda gelmektedir. Elektronik ise alim (E-ise alim) kavrami online
ise alim olarak da literatiirde yer almaktadir. Elektronik ige alim kavrami ise alim
slireglerinin tamaminin dijital hal getirilmesini ifade etmektedir. Bununla birlikte
elektronik ise alim i goren tercih siireglerini daha da objektif bir hale getirmektedir

(Kaynak vd., 2000: 43).

Internet teknolojilerine dayan elektronik ise alim biiyiik isletmelerin neredeyse
hepsinde yer verilen bir uygulama haline gelmistir. Bu baglamda birgok sirketin
elektronik ortamda miilakatlar yaptig1 gézlemlenmektedir. E-ig firsatlarinin fark eden
birgok isletme hem zamandan hem de gereksiz dosya maliyetlerinden kurtulmaktadir

(Oracle, 2002: 15).

2.5.2. Elektronik ise Almin Gelisimi
Ise alma siireclerinde elektronik olanaklardan yararlanilmas: elektronik
ticaretin gelisimiyle paralel bir sekilde yasanmistir. Bu baglamda ilk elektronik

uygulamalar 1990’11 yillarda baglamistir. Web tabanli teknolojilerin gelismesiyle
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genisleyen e-ticaret ve e-is imkénlar1 insan kaynaklarmni da igine almustir (Oksiiz,

2011: 263).

Internetin sadece tanitim ic¢in kullamldig: ilk yillardan bu yana tiim dijital
alanlar ve elektronik ticarette hem de hem de is gore aliminda etkin bir yola
dontismistiir. Elektronik ise alik siireclerinin bu yondeki gelisimi hem isletmelerin
reklamini yapmakta hem de farkli sehirlerden insanlarin ayni is goren ilanin1 gérmesini
saglayarak bir nevi firsat esitligi yaratmaktadir. Bununla birlikte isletmeler i¢in de
ticari rekabet canli tutulmus olmaktadir. nitekim bu yolla nitelikli is goren tercihi de

kolaylagmaktadir.

2.6. Elektronik Ise Alim Siireci

Elektronik ise alim siirecinin hizlanmasinin en 6nemli sebeplerinden birini
maliyetlerin diismesi ve i goren tercih ilkelerinin kolaylagmasidir. Ayrica insan
kaynaklar1 departmanlari i¢in de biiyiik bir kolaylik saglanmasi s6z konusu olmaktadir.
Bununla birlikte ige alim siire¢lerinin elektronik hale getirilmesi insan kaynaklarina

yeni imkanlarm da yolunu agmaktadir (Oksiiz, 2011: 269).

Klasik ig goren tercih asamalar1 genellikle siirekli tekrarlardan olusmaktadir.
bu baglamda geleneksel sistemde slirecin biri biterken diger baglar. Bu asamalar; ise
alim ihtiya¢larinin belirlenmesi, is talebinin sunulmasi, is ilanmnin onayi, is
bagvurularinin sunulmasi, bagvurularin elenmesi, miilakat, son eleme, is teklifi ve ise

alma olarak siralanir (ildiz, 2016: 45).

Geleneksel yontemlerde yiiz yiize goriismeler ve kalem-kagit zorunlu
elemanlardandir. Ancak elektronik ise alim siire¢lerinde devam eden asamalar ayni
anda olmaktadir. Nitekim herhangi bir departmandaki is goren eksigi ¢in verilen ilan
elektronik olarak yayindayken bir baska eksik ciktiginda aymi anda yeni ilan
girilebilmektedir. Elektronik ise alik siire¢lerinin bes farkli sekilde yapilandigi
goriilmektedir. Her agsamada bir dncekinin 6zellikleri de kapsanmaktadir. Elektronik

ise alim siiregleri agsagidaki gibi siralanmaktadir (Lee, 2005: 57):
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Bilgi Dagitim Ile Ise Alim Siireci

Bu sistem elektronik ise alim siirecinin ilk asamasini olusturmaktadir.
Isletmeler is goren ihtiyaglarin1 gidermek adina siteler ya da dijital uygulamalar
araciligiyla ilan ederler. Bu sistem en basit haldir ve isletmelerin maliyetlerini
diistirmektedir. Fonksiyonlar1 sinirli olan bu sistemde is bagvurular1 yine de normal
posta yoluyla alinmaktadir. Ancak basvuru sonuglari elektronik ortam {izerinden

yanitlanmaktadir.
Arama Motoru Ile Ise Ahm Siireci

Bu sistemde hem is gorenler hem de isverenler agisinda oneli kolayliklar ve
firsatlar yer almaktadir. Nitekim bu arama motorlarinda farkli kelimelerle is
aranabilmektedir. Online olarak toplanan is géren 6zge¢misler isverenler tarafindan
analiz edilmektedir. Online arama motoru sayesinde etkin bir sekilde alinan bagvurular
da toplanan bilgilerin giivenligine dikkat edilmelidir. Kendi niteliklerine uyan isleri

kolaylikla tespit edebilen is gorenlerin de bagvuru etkinlikleri zenginlesmektedir.
Arama Araci fle Ise Ahm Siireci

Bu sisteme gore Onceden belirlen is bagvuru kriterleri dlgiitlere gore bilgi
paylasimlarinda bulunmaktadir. Bu baglamda ilgili elektronik sisteme adaya uygun
isleri listelemektedir. Isverenlerin nitelikli is gorenlerle online iletisimler kurdugu bu

sistemde is gorenlerin de birden ¢ok pozisyona basvurma hakki dogmaktadir.
Karar Destek ile Ise Ahm Siireci

Bu sistemin sagladigi en biiyiik katki hem is gorenlere hem de isverenler geri
bildirimler verilebilmesidir. Bu baglamda veri madenciligi yapilabildigi gibi internet
tizerinden 6n elemeler de yapilabilmektedir. Ayrica is gorenler bagvurduklari iglere ne
kadar uygun olduklarin1 6l¢ebilmektedirler. Yapilan 6n elemelerle nitelikli is gbren
havuzu olusturulmaya calisiimaktadir. Onceki asamalar E-ise alim sisteminin
verimliligine odaklanirken, bu asama etkinlie odaklanir. Ise alimdan sorumlu
yetkilinin karar destek araclarim1 kullanmasini iyi bilmesi ve bu gelismelerden

haberdar olmasi gerekir.
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Biitiinsel Ise Ahm Siireci

Biitiinsel ise alim stireci 2003 yiliyla birlikte uygulamaya ¢ikmistir. Birgok
bliyiik isletme insan kaynagi rekabeti agisindan bu uygulama modelini tercih
etmektedir. Bu sistemi en etkin yol yapan temel ilke bilgi teknolojilerin en yogun ve

etkin bir sekilde kullanilmasidir.
2.7. Is Goren Secim Siirecindeki Hukuksal Boyut

Insan kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir yeri olan isgdren segim siireci,
adaylarin basvurularinin alinmasi ile baslar ve ige alim kararmin verilmesi ile sona
erer. Ise alim siireci her iki tarafin serbest iradesi ile olusan ve birlikte alman bir kararla
sona erer ve bir is iliskisi kurulmus olur. Bu kararin alinmasini saglayan en 6nemli
unsur, igse alim dncesinde her iki tarafin birbirleri hakkinda edindikleri bilgilerdir. Bu

bilgiler isgoren se¢imi olarak adlandirilan bir siire¢ sirasinda elde edilir.

Isveren, yonetim hakkinin bir sonucu olarak, yeni bir is ya da mevcut bir is igin
ihtiya¢ duydugu sayida ve nitelikte isgoren almak veya almamak konusunda 6zgiirdiir.
Ancak isabetli ve dogru bir se¢im yapabilmek i¢in adaylar hakkinda ayrintili bilgilere
sahip olmasi gerekir ve bu nedenle kendi dlgiilerine gore gerekli gordiigii her bilgiyi
toplamaya calisir. Isverenin aday hakkinda bilgi toplama hakki, sézlesme yapma

Ozglrliigiiniin bir parcasidir.

Buna karsilik aday, ise kabuliinii saglayabilmek i¢in bu sorulara yeterli ve
isvereni tatmin edici cevaplar vermege ¢alisir, ancak kisilik haklarina ve 6zel yasamina
iliskin ayrintili sorulara muhatap olmak istemez ve bu tiir sorularla karsilasma ihtimali
onu tedirgin eder. Bireyin kisilik haklarina ve 6zel yasamina miidahalenin sinirlarini
bireyin kendisinin belirlemesi esastir. Birey, kendi 6zel yasamina ve kisiligine iliskin
bilgileri bagkalarina ne zaman ve ne 6l¢lide aktaracagi konusunda yasal zorunluluklar

disinda tam bir 6zgiirlige sahiptir.

Ote yandan aday hangi kosullarda g¢alisacagini bilmek, yapacag is ve
calisacag isletme hakkinda bilgi sahibi olmak ister. Isverenin de adayin bu sorularina
diiriist ve dogru cevaplar vermesi beklenir. Boylece ise alma siirecinde ¢esitli yollarla
(6zgeemis, bagvuru formlari, miilakatlar ve testler gibi)her iki taraf arasinda yogun bir

bilgi talebi ve bilgi akis1 ortaya c¢ikar. Dolayisiyla, se¢im siirecinin degisik
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asamalarinda her iki tarafin da birbirlerine karar vermelerini kolaylastiracak dogru ve
detayli bilgiler vermesi beklenir. Gelecekte kurulacak bir is iliskisinin saglikli bigimde
yiiriitiilmesi i¢in taraflarin birbirlerine dogru bilgileri aktarmis ve gercekleri sOylemis

olmalar1 gerekir.

Sadece igveren agisindan bakilirsa, isverenin aday hakkinda yeterli bilgi almak
icin yazili veya sozlii her soruyu sorabilecegi, diger bir deyisle sinirsiz bir soru sorma
hakkina sahip oldugu; buna karsilik adayin sorulan her soruya cevap verme ve dogru
cevap verme ylkiimliligl altinda oldugu diisiiniilebilir. Ancak adayla ilgili kisisel
bilgilerin elde edilmesi, saklanmasi, kullanilmas1 ve baska kisilere aktarilmasinda
belirli baz1 sinirlarin olmasi gerekir. Aday, kisilik haklarini1 koruma kamaciyla kisisel
yagsam kosullarini ve 6zel yasamini isverene agiklamama ve saklama hakkina sahiptir.
Basta Anayasanin “Temel Haklar ve Odevler” baslikli ikinci kisminm “Kisinin
Haklar1 ve Odevleri” baslikli ikinci béliimiindeki IV numarali alt baslikta yer alandzel
hayatin gizliligi ve korunmasi ile ilgili hiikiimler olmak tizere, Tiirk Ceza Kanunu,
Medeni Kanun ve Borglar Kanunu 6zel yasam ve kisilik haklarinin korunmasina

iliskin hiikiimler i¢cermektedir.

Secim ve ise alma siirecinde, bir tarafta igverenin adaylardan ayrintili bilgiler
toplayarak ve istedigi sorular1 sorarak kimi ise alacagina karar verme 6zgirliigi ve
hakki, diger tarafta ise adayin kendisinden istenen bilgileri verirken kisilik haklarimi
koruma hakki1 ve ¢abasi bir karsitlik yaratir. Ancak burada igverenin bilgi edinebilme
hakkini kullanma konusunda bir iistiinliigii vardir. Ciinkii sorulara cevap vermeme ve
istenen bilgileri vermeme halinde adayin ise kabul edilmeme riskinin bulunmasi, aday
tizerinde 6nemli bir baski yaratmaktadir. Bu dengenin isverenin lehine bozulmusg
olmast, iggorenin ise alma siireci sirasinda temel haklarinin korunmasi geregini ortaya
cikarir. Bu gereklilik, isverenin bilgi edinme hakkini ancak objektif ve hakli nedenlere
dayanarak kullanabilmesi sonucunu dogurur. Bu bakimdan adayin 6zel yasamina ve
kisilik haklarina miidahale niteligindeki bazi sorularin hakli bir neden olmadikga hig
sorulmamasi, diger bir deyisle isverenin soru sorma hakkinin sinirlandirilmasi séz

konusu olur.

Gerek soru sorma hakkinin sinirlandirilmasi, gerekse taraflarin karsilikli olarak

birbirlerine dogru bilgi vermek yiikiimlilikleri, belirli bazi hukuki normlarla
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diizenlenmistir. Geligsmis Batili iilkelerde ¢ok yaygin bicimde kabul edilmis ve
uyulmamasi halinde cezai yaptirimlar1 olan bu normlar lilkemizde 6zellikle ise alim
siirecinde heniiz yeterince dikkate alinmamakta ve uygulanmamaktadir. Oysa
hukukumuzda da, 6zellikle Medeni Kanun ve Borglar Kanunu hiikiimleri ¢er¢evesinde
taraflarin bu bilgi aligverisinde karsilikli giiven iligkisine dayanarak ve diiriistliik kurali
geregi, birbirlerini aydinlatmak, dogru bilgi vermek, gergekleri saklamamak,
karsisindakini aldatmamak, kisilik haklarina ve mal varliklarina zarar vermemekle

yiikiimlii olduklarini belirtmek gerekir. (Adal, 2016: 74-75)

Isverenlerin is gorenler hakkinda bilgi 6grenme talepleri hukuki olarak

diizenlenmektedir.
2.7.1. Is Goren Secim Siirecinde Koruma Yiikiimliiliigii

Isci ve isveren arasinda yapilan bir ig sdzlesmesi bir borg iliskisi niteligindedir.
Bir borg iligkisi taraflara karsiliklt olarak belirli davraniglart yerine getirme
yikiimliligl, diger bir deyisle edim yiikimliligi getirir. Ancak taraflar i¢in edim
yiikiimliliigl is sozlesmesi yapildiktan sonra ortaya ¢ikar. Bu nedenle bir is iliskisi
ortaya ¢ikmadan ve is sozlesmesi yapilmadan Once, taraflarin aralarinda s6zlesme
goriigmeleri yapmalarinin ve bilgi aligverisinde bulunmalarinin taraflar i¢in bir edim
yikiimliiligli yaratmadigi disiiniilebilir.  Ancak, bir bor¢ iligkisinden dogan
yikiimliiliiklerin ~ sadece edim yiikiimliiliiklerinden olugmadigi ve yan
yikiimliiliiklerin de bulundugu kabul edilmektedir. Taraflardan her biri veya
yardimcilar1 diger tarafa veya onun koruma alani iginde bulunan kisilere zarar
vermemek icin gerekli dikkat ve 6zeni gdstermek, koruma yiikiimliiliikklerine uymak
zorundadir. Zira gériigmelerin baslamasi ile gorlisenler arasinda kurulan giiven iligkisi
koruma yiikiimliilikklerini de kapsar. Koruma yiikiimliiliikleri taraflarin kurulacak
sozlesme disindaki menfaatlerinin 6zellikle malvarligr ile kisilik degerlerinin

korunmasini amaglar. (Yirekli, 2014: 580)

Yan yiikiimliliikler genel olarak diiriistliik kuralindan, diger bir deyisle
karsilikli giiven iligskisinden dogarlar. Yan yikiimliilikler icinde yer alan koruma
yikiimliliigi  edimden  bagimsiz, edimle dogrudan iligkisi  olmayan

yiikiimliiliiklerdendir. Edimden bagimsiz koruma yiikiimliiliikleri sosyal temas sonucu



50

ortaya ¢ikar. Toplumda kisiler bir hukuki iliski kurmak i¢in karsilikli olarak bir iligki
icine girerler. Bir borg iliskisinin kurulmasi amaciyla girisilen sosyal iliskiye teknik

anlamda sosyal temas denmektedir.

Sosyal temas, bir hukuki iliski kurma amaciyla ortaya ¢iktig1 gibi, herhangi bir
hukuki iligki kurma amaci olmadan da ortaya ¢ikabilir. Daha agik bir ifadeyle, sosyal
temas bir sozlesmenin kurulmasi amaciyla taraflarin bir araya gelmesi ile olustugu
gibi, s6zlesme kurulmakla taraflar arasinda ortaya ¢ikan hukuki iliskiler nedeniyle de
gerceklesebilir. Bu anlamda kisilerin  henliz bir sozlesme kurulmadan Once
birbirleriyle s6zlesme goriismelerine baslamalart ve sozlesme ile ilgili bilgi
aligverisine bulunmalar1 sosyal temas olarak kabul edildigi gibi, is iligkisi kurulduktan
sonra ve devami siiresince, hatta sona erdikten sonra da sosyal temas devam eder.
Bunun yani sira, ortada bir sézlesme iliskisi olmaksizin iic¢lincii kisiler de sosyal
temasin etki alanina giriyorlarsa koruma yiikiimliligii i¢cindedirler. Her ii¢ sosyal
temas seklinde de taraflarin karsilikli mal ve can varliklarint korumaya yonelik

yiikiimliiliikleri koruma yiikiimliiliiklerinin i¢erigini olusturur.

Taraflarin 6zen ve koruma yiikiimlilikleri, goriismelerin bir sézlesme
dogurmus olup olmadigina bakilmaksizin, sézlesmeden bagimsiz olarak goériismeye
baslamakla dogar (Yirekli, 2014:577). Bu nedenle, bir sosyal temas olarak
nitelendirilen is iligkisi kurmak amaciyla yapilan soézlesme goriismeleri sirasinda,
diger bir deyisle sozlesme heniliz yapilmadan da diirlistliik kurali geregi koruma

yiikiimliiligti bulundugu genel olarak kabul edilir.

Koruma yiikiimliiliigiiniin ve dolayisiyla isverenin adaya sorular sorarak bilgi
edinme hakkinin hukuki dayanagini genel olarak Medeni Kanununun 2. maddesinde
diizenlenmis olan diiriistliik kural1 ve giiven ilkesi belirler. Bu kurala gore, bir kimse
giiven ilkesine dayanarak belirli bir kisiden kendisine yonelebilecek herhangi bir
zarardan korunmayi bekleyebilir ve koruma yiikiimliliigl geregi onun bu giiveninin
korunmasi gerekir. Birbirlerini korumalarin1 gerektirecek kadar yakin bir iliskiye,
sosyal temasa giren kisiler, birbirlerine kars1 6zen gostermek, gerekli bilgileri vermek,
gercege aykiri davraniglarda ve sdylemlerde bulunmamak, kisi ve mal varliklarina,

karsilikli ¢ikarlarina zarar vermemek zorundadirlar.
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Bu 6zenin dlgiitii ve sinir1 diiriistliilk kurali ile belirlenir. ise alma siirecinde
koruma yiikiimliiliigii, olumlu ve olumsuz davranislar olarak nitelendirilebilecek iki
tiir davranisi igerir. Olumlu (aktif) davranis, kars: tarafa gerekli bilgileri dogru ve tam
olarak verme, karsi tarafi aydinlatma ve onu zarara ugratmamak i¢in gerekli ¢aba ve
0zeni gosterme seklinde ortaya ¢ikar (bildirme, bilgi ve hesap verme yiikiimliliigii).
Olumsuz (pasif) davranis ise, kars1 tarafi zarara ugratmama, kisilik haklarina ve 6zel
yasamina miidahaleden kag¢inma, 6zel yasama iliskin bilgileri gizli tutma ve saklama
olarak anlagilmalidir (kaginma ytikiimliiliikleri). Koruma ytlkiimliligi her iki taraf
(isveren ve iggoren) i¢in s0z konusu olsa da ozellikle secim ve ise alma siirecinde
igsverene bu konuda daha fazla sorumluluk distiigii bir gergektir. Gerek ise alma
asamasinda, gerekse is iliskisinin devaminda, koruma yiikiimliiliigli ¢ercevesinde
ozellikle is¢inin kisiliginin korunmasi ve kisilik haklarina saygi gosterilmesi 6n plana
¢tkan bir husustur. Is¢inin kisiliginin korunmas1, onun yasaminin, sagligimin, bedensel
ve ruhsal biitiinliigiiniin, seref ve haysiyetinin, kisisel ve mesleki sayginliginin, 6zel
yasam alaninin, ahlaki degerlerinin, genel olarak 6zgiirliigiiniin ve bu arada diisiince
ve sendikal Orgiitlenme 6zgiirliigliniin korunmasini igerir. Bu baglamda isverenin,
kurulacak olan is iliskisi ve isgdrenin isi ile dogrudan baglantis1 olmayan nitelikteki
0zel yasama iligkin bilgi edinme ¢abalari, sorular1 ya da isgdrenin 6zel yagamina iligkin
goriis ve kanaat bildirimleri kisilik haklarina bir saldir1 olarak kabul edilmekte ve
koruma altina alinmaktadir. Anayasa’nin 20. maddesinde de “Herkes, 6zel hayatina ve
aile hayatina saygi gosterilmesini isteme hakkia sahiptir. Ozel hayatin ve aile
hayatinin gizliligine dokunulamaz. Adli sorusturma ve kovusturmanin gerektirdigi

b

istisnalar sakhdir...” ifadesi yer almakta ve bodylece 6zel yasamin gizliligi ve
dokunulmazlig1 anayasal giivence altina alinmaktadir. Bu nedenle is¢inin 6zel
yasamina iliskin bilgilere ulasarak isgoren aleyhine alinacak kararlar (6rnegin ise

alinmamasti), ayrimcilik yasagina aykirilik olusturur. (Adal, 2016: 76-77)

2.7.2. Is Goren Tercihlerinde Esit Davranma ve Ayrimeihk

Yapmama Yiikiimliiliigii

Isverenin se¢im siirecinde adaylar arasinda esit davranma ilkesine gore hareket
etmesi ve ayirimcilik yapmamasi beklenir. Egit davranma borcu hukukun her alaninda

gecerli olan bir ilkeden, “esitlik” ilkesinden dogmustur ve ise alim siirecinden
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baslayarak is iligskisinin sona erme agamasina kadar, iligkinin her agamasinda uyulmasi

gereken bir hukuk normudur. (Adal, 2016: 77-78)

Tarihsel olarak isverenin esit davranma borcu hukukumuza Alman
hukukundan girmistir. Belirtmek gerekir ki, Tiirk hukukunda Anayasanin 10. Maddesi
igverenin esit davranma borcunun temellerinden biri olarak gosterildiginden, is¢inin
dili, dini, 1rki, rengi, cinsiyeti gibi nedenlerle yapilacak bir aleyhe ayirimci islem her
zaman isverenin esit davranma borcu kapsaminda degerlendirilmistir. Temel
hedeflerinden biri Avrupa Birligi mevzuatina uyum olan 4857 sayili Is Kanununun 5.
maddesi ile 1475 sayili yasa doneminde isveren borglarindan biri olan esitlik ilkesi, is
hukukunun temel 6zelliklerinden biri haline gelmistir. Isverenin esit islem borcu
hukukumuzda Anayasa’nin 10. maddesi ile hakkaniyet ilkesi ve diiriistliikk kurali
temeline yerlestirilmistir. 4857 sayil1 yasanin 5. maddesi ile esitlik ilkesi is hukukunda

bagka bir pozitif kaynaga kavusmustur. (Yenisey, 2006: 63-82)

Yine Is Kanununun 12. ve 13. maddeleri ile Sendikalar Kanununun 31.
Maddesinde yer almaktadir. s Kanununun 5. maddesinde diizenlenmis olan esitlik
ilkesi geregince igveren, ise alma siirecinin hi¢ bir asamasinda “dil, 1rk, cinsiyet,
siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri nedenlere dayali” ve 6zellikle

belirtildigi gibi, “cinsiyet ve gebelik nedeniyle” ayirim yapamaz. (Adal, 2016: 78)

4857 sayili yasa ile bir yanda igverenin genel anlamda esit davranma
yikiimliiliigii varligin1 korurken, 6te yanda bazi ayirimcilik yasaklar1 6zel olarak
diizenlenmis, boylece esit islem ilkesi is hukukunda katmanli bir yapiya kavusmustur.
Ayrica ayirimcilik yasaklart agisindan da kapsam ve igerik agisindan bir farklilasma
ile karsilasiimaktadir7. Is Kanununun 5. maddesinin 1. Fikrasinda genel anlamda; dil,
ik, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali
aymmeilik yasagi hiikme baglanmistir. Ayni hiikkmiin 2. fikrasinda sézlesme tiirii
nedeniyle aymrimcilik yapilmasi, 3. fikrasinda cinsiyet veya gebelik nedeniyle
ayirimcilik yasaklanmistir. 5. maddenin 2. Fikrasinda getirilen sozlesme tiirii
nedeniyle ayirimcilik, Kanunun 12. maddesinde belirli ve belirsiz siireli is

sozlesmeleri, 13. maddesinde kismi siireli ve tam siireli is sozlesmeleri bakimindan



53

daha ayrintili bigimde diizenlenmistir. Is Kanunundaki bu somut ayirimcilik halleri
disinda Sendikalar Kanununun 31. Maddesinde sendikal nedenlere dayal1 ayirimcilik,
5378 s. Oziirliiler ve Baz1 Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas1
Hakkinda Kanunun 14. maddesinde de oOziirliiliik nedeniyle yapilan ayirimcilik
yasaklanmistir. Sozlesme tiirleri acisindan ayirimeilik yasaklari ayrik tutulursa, Is

Kanunundaki somut diizenlemelerin tamami is¢inin temel hak ve Ozgiirliiklerine

iliskindir (Yenisey, 2006 63-82).

Gerek ise alim asamasinda, gerekse is iligkisinin devami ve sona ermesi
asamalarinda iizerinde en ¢ok durulan konulardan biri, 1tk ve cinsiyet ayirimidir.
Calisma yasaminda Ozellikle farkli irktan insanlara ve kadinlara yonelik ayrim
diinyanin cesitli iilkelerinde ¢ok yaygin bir bicimde uygulanmakta ve bu nedenle bu
ayirimeilig1 dnleyici tedbirler birgok uluslararasi belgeye konu olmaktadir. Ulkemizde
de Is Kanunu Md. 5°de 1rk ve dil temeline dayali bir ayirim yasaklanmistir. Bu yasagin
etnik kokene dayali ayirimciligi da icerdigi aciktir. Buna karsilik Tiirkge bilmeyen
veya yabanci olan birinin ise alinmamasi, ayirimcilik olarak kabul edilmemelidir.
Cinkii iletisim gigliikleri, isin niteligi ve yabancilarin ise alimma ve
calistiritlmalarindaki uluslararasi ve ulusal diizenleme ve kisitlamalar igvereni boyle bir

ayirim yapmaya zorlayan hakli nedenler olarak kabul edilir .

Calisma yasaminda en ¢ok rastlanan ayirimcilik ise cinsiyete dayali ayirimceilik
olmaktadir. Cinsiyet ayirimciligi, toplumda kadinlara karsi yerlesmis basmakalip
(stereo-tip) yargilardan kaynaklanmakta ve bu nedenle yogunlugu toplumdan topluma
degismektedir. Calisma yasaminda kadin-erkek ayirimini ortadan kaldirma ve
yasaklama cabalar1 uzun yillardan beri uluslararas: alanda ¢ok sayida belgeye konu
olmustur. Bunlardan Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin 100 ve 111 sayili sdzlesmeleri
Tiirkiye tarafindan da onaylanmistir. Bunun bir sonucu olarak da Is Kanununun 5.
maddesi cinsiyet ayrrrmeiligint agik bigimde yasaklayan hiikiimler igermektedir. Ise
giriste cinsiyet ayirimi, i goriismelerinde cinsiyete dayali 6nyargilari iceren sorular
sorulmasi ya da gorlisler one siiriilmesi ve adayin cinsiyeti nedeniyle ise kabul
edilmemesi durumlarinda s6z konusu olur. Yine ayni sekilde, isin niteligi agisindan

bir zorunluluk olmadikga, ise sadece kadin veya erkek alinacagi seklindeki soylemler
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ve duyurular ya da kadin isgilere daha diisiik ticret Onerileri esitlik ilkesine aykiri
davraniglardir. Yabanci iilkelerde oldugu gibi, c¢alisma yeri ve isin niteligi
gerektirmiyorsa, kadin is¢inin hamilelik ve dogum nedeniyle magdur edilmesi
(6rnegin ise alinmamasi, isten ¢ikarilmast vb.) lilkemizde de cinsiyet ayirimeiligi

olarak kabul edilmektedir.

Bu hiikiimlere karsilik, isveren ancak objektif hakli nedenlerin varlig1 halinde
cinsiyete dayali bir ayirim yapabilir. Eger s6z konusu olan is biyolojik ve isin
niteliginden kaynaklanan zorunlu bir nedenle vazge¢ilmez bicimde sadece kadinlar
veya erkekler tarafindan yapilabiliyorsa, isverenin bir ayirim yapmasi miimkiindiir.
Diger bir deyisle, isin sadece bir cinse 6zgii bir is olmasi, diger cinsten beklenilmesinin
isin niteligine ve Ozelliklerine ters diismesi igsverene bu hakki verir. Ancak igveren
bdyle bir zorunluluk bulundugunu ispat etmekle ylikiimliidiir. Bu tiir islere 6rnek
olarak, dansci, kadin giysileri mankenligi, aktristlik, opera sanatgiligi(soprano-

bariton), kres bakiciligi, kadin epilasyon ve pedikiir isleri gosterilebilir.

Ayni sekilde, hamilelik nedeniyle bir ayirim da ancak hakli ve objektif bir
nedene bagli olarak yapilabilir. Bu ayirim, annenin ve dogacak ¢ocugun sagligini
koruma amaci s6z konusu ise miimkiindiir. Ornegin radyasyona maruz kalma,
hamilelige zarar verebilecek olglide bedensel g¢aba harcama, psikolojik ve ruhsal
rahatsizlig1 yol agabilecek ortamlarda ¢alisma zorunlulugu gibi durumlarda hamilelik
ise kabul edilmeme i¢in hakli bir neden olusturabilir. Cinsiyet ayirimina benzer sekilde
yapilan bir diger ayirimcilik da medeni durumla ilgili olan aymrimciliktir. Isgdrenin
bekar, evli, bosanmis veya evlilik dis1 bir 6zel yasami olmasi {lilkemizde de zaman
zaman ise giriste bir ayirimeiliga konu olmaktadir. Isverenin isin niteliginden dogan
objektif ve hakli bir neden olmadikga ise bagvuran adaylar arasinda medeni duruma

bakarak bir ayirimcilik yapmasi esitlik ilkesine aykirit bir davranig olarak kabul
edilebilir (ILO, 2003: 19).

Ise alimda isverenin ayirim yapmama yiikiimliiliigi, Is Kanununun 5.
maddesine gore siyasal diisilince, felsefi inang, din ve mezhep farkliliklarin1 da kapsar.

Bu ayirim yasaginin kaynagini, Anayasanin 24. maddesinde garanti altina alinmis olan
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“vicdan, dini inan¢ ve kanaat 6zgiirliigi”’, 25. maddede yer alan “diisiince ve kanaat
Ozgurligi” ve 15. Maddede yer alan “kimse din, vicdan, diisiince ve kanaatlerini

aciklamaya zorlanamaz” seklindeki ifade ve hiikiimler olusturur.

Ise alimlarda konmus olan yas sinirlamalarmin ayirimeilik olarak kabul edilip
edilmeyecegi tartisma konusudur. Is Kanununun ilgili maddesinde acikga
belirtilmemekle birlikte “benzeri nedenlerle” ifadesinin ayirimcilik yasaginin yas igin
de gecerli oldugunu ileri siiren gorisler vardir (Kilicoglu ve Senocak, 2008: 142;
Hromadka, 2009: 244). Bu yasak, yaslilarin genglere, genglerin de yaslilara karsi bir
aymrimeiliga tabi tutulmasi anlaminda iki yonli bir yasak olarak anlasilmalidir. Yasa
dayali ayrimcilik yasaklar1 Yeni Zelanda, Avustralya, Kanada, ABD’ de uzun
yillardan beri ylriirliktedir. Avrupa Birliginin 2000/78/EC sayilt yoOnergesi

dogrultusunda AB iilkelerinin ¢ogunlugunda da yasla ilgili ayirimeilik yasaklanmustir.

Ayirimeiliga konu olan diger 6nemli bir konu sendika tyeligidir. Sendika
tiyeligi, sendika ozgiirliigli ilkesine bagli olarak giivence altina alinmis bir haktir.
Sendika ozgiirliigli, calisanlarin ortak ekonomik, sosyal ve kiiltiirel durumlarini
korumak ve gelistirmek amaciyla sendika kurma, sendikalara girme ve sendikadan
¢ikma, kisaca sendika halinde birlesme (koalisyon ozgiirliigii) serbestisi olarak
anlagilir. Sendika 6zgiirligii Anayasamizin 51. maddesinde de yer alan ve Anayasanin
giivencesi altina alinmis temel bir haktir. Bu baglamda Sendikalar Kanununun 31.
maddesinde yer alan hiikme gore, isgdrenlerin ise alinmalar1 belli bir sendikaya
girmeleri veya girmemeleri veya belli bir sendikadaki iiyeligi muhafaza veya tiyelikten
istifa etmeleri veya sendikaya girmeleri veya girmemeleri sartina bagli tutulamaz.
Sendika 6zgiirliigli kavrami insan haklar1 ile ¢ok yakindan ilgili ve 6ziinii insan
haklarindan alan bir kavramdir. Bu nedenle uluslararasi bir¢ok sézlesmede yer almig

ve demokratik ve 6zgiir toplumlarin vazgegilmez temel haklarindan biri olmustur.
(Adal, 2016: 77-81)
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2.7.3. Is Goren Tercih Siireclerinde Isverenin Is ilanlarinda

Koruma ve Esit Davranma Yiikiimliiligii

Isletmelerin ihtiya¢ duyduklar1 elemanlarin temini icin yaptiklari is ilanlarmn
bagli oldugu sekil ve igerik kosullar ile ilgili olarak is hukukunda yasal bir diizenleme
bulunmamaktadir. Bu nedenle igveren is ilani verip vermemekte, bu ilanin igerigini ve
seklini belirlemekte tamamen 6zgiirdiir. Bununla birlikte, gerek isletme i¢i, gerekse
isletme disina yapilacak bu duyurularda esitlik ilkesine aykiri olarak cinsiyet, 1rk, dil,
din, sendika tiyeligi, felsefi inang gibi ayirimeilik igeren tercihler konmasi, ayirimeilik

olarak kabul edileceginden dogru degildir.

Ulkemizde ¢esitli is duyurularinda “ise kabul kosullar1” olarak belirtilen
kosullar altinda bu tiir ayirimer ifadelere zaman zaman rastlanilmaktadir. Ornegin ise
“sadece erkek” ya da “sadece kadin eleman alinacagi” seklinde ifadeler, eger gergekten
hakli ve objektif bir nedenden 6tlirii bir zorunluluk tasimiyorsa, ayirimcilik olarak
kabul edildigi i¢in ilanlarda yer almamalidir. Ancak isin niteligi agisindan hakli bir
neden varsa, Ornegin is sadece kadin veya erkek isciler calistirilmasini zorunlu
kiliyorsa, is ilanlarinda bu tercihler belirtilebilir. Buna karsilik, yas sinirlamalart ve
adaym ikamet yerinin isyerine yakin bir bolge olmasi gibi kosullarin konmasinda
bircok hakli neden s6z konusu olabilir. Bu nedenle yas ve ikamet kosullarinin
aymrimeilik sayilip sayilmayacag: tartisilabilir. Ayirimeilik yasagi icine giren bir bagka
husus, adaym gordiigii egitimin alindig1 okullarla ilgilidir. Kuskusuz igveren, isin
niteligine bagh olarak, alacagi elemanin ne tiir bir egitim ve 6grenim kurumundan
mezun olmasinin gerekli olduguna karar verme hakkina sahiptir. Ornegin, asgari
egitim diizeyini (ilkogrenim, lise, Onlisans, lisans vb), mezun oldugu okul tiiriinii
(meslek lisesi, diiz lise, meslek yiliksekokulu veya belirli lisans boliimii gibi), yabanci
dil diizeyini belirleyip bunu bir kabul kosulu olarak agiklayabilir. Ancak zaman zaman
goriildiigli gibi, ayn1 egitimi ayni1 kosullarda veren belirli baz1 6gretim kurumlarinin
adim1 vererek sadece bu 6gretim kurumlarindan mezun olanlarin bagvurabilecegine
dair bir sinirlamay1 agik bicimde yapamaz. Boyle bir ayirimeiligin hakli ve objektif
Olciitlerini koymak ve hakliligim1 savunmak miimkiin degildir, cilinkii kurumlar
arasinda egitim kalitesi agisindan bazi farkliliklar olsa dahi, bu farkliliklar bireysel

temele indirgenerek firsat esitligini ortadan kaldirmak i¢in hakli bir neden olusturmaz.
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Ote yandan, isverenin, ise alma siirecinin sonraki asamalarinda aksine bir agiklama
yapmadig1 takdirde, is ilanlarinda belirtilen kosullarla bagl oldugu diisiiniilebilir.
Ciinkii ilanlarin igerigi ve kosullari is¢inin ise bagvurma konusundaki karar1 agisindan
biiyiik etkiye sahiptir. Ozellikle, gérev iinvani, isyeri, isin niteligi ve saglanan
olanaklarla (licret, sosyal yardimlar, egitim vb.) ilgili olarak yapilmis duyurular
baglayicidir ve isvereni yiikiimliiliik altina sokar. Isveren, ilanlarda belirtilen kosullar:
ise alma oncesinde degistirmemis, bu degisiklikleri isgorenin isi kabul karar1 ncesi
isgérene bildirmemis ve isgdren ise girdikten sonra hakli ve zorunlu bir neden
olmadikea yerine getirmemisse, bu davranis is¢iyi yaniltma ya da “hile” olarak kabul

edilmek gerekir. (Adal, 2016: 81-82)

2.7.4. isverenin Basvuru Formlarinda ve Is Goériismelerinde

Koruma ve Esit Davranma Yiikiimliiliigii

Ise alma siirecinde isveren aday hakkinda 6grenmek istedigi ayrintili bilgileri
d adayla yaptig1 is goriismesinde (miilakatta) elde etmek ister. Ayni sekilde is¢i de,
calisacagi isletme, yapacagi is ve isyerindeki caligma kosullar1 hakkinda bilgi sahibi
olmaya caligir. Bu nedenle is goriismeleri, her iki taraf i¢in de kararlarini etkileyen en
onemli siirectir. Ancak bu slirecte inisiyatifin daha ¢ok igveren tarafinda oldugu,
adayin isi kaybetmemek i¢in daha ¢gekingen ve pasif bir durumda olabilecegini ve ise
girmek igin igverenin her sorusuna cevap vermek zorunda kalacagini unutmamak
gerekir. Bu nedenle is¢inin igveren karsisinda korunma ihtiyact 6n plana ¢ikar. Buna
karsilik igverenin de en uygun adayi se¢cmek i¢in miimkiin oldugu kadar fazla bilgi
toplamak amaciyla is¢iye soru yoneltmede sinirsiz bir hakka sahip oldugu diistinebilir.
Oysa yukarida belirtilen koruma yiikiimliiliikleri ve esit davranma ilkesi nedeniyle
isverenin soru sorma hakkinin smirlandirilmas: séz konusudur. Is Kanununda bu
konuda agik hiikiimler yoksa da, gerek Medeni Kanun, gerekse Borglar Kanunundaki
hiikiimler bu sinirlamalar1 6ngérmektedir. Sinirlamalar 6zellikle is¢inin 6zel yagsamina
miidahale, kisilik haklarina saldir1 ve zarar verme, ayrimcilik gibi hususlara iligkindir.
Bu sinirlar, sorularin mevcut somut isin 6zellikleriyle objektif bakimdan bagli olup
olmadiklari, bagka bir deyisle s6zlesmenin kurulmasina ve isin goriilmesine etkisi olup

olmadigina bakilarak cizilir.
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Bazi konularda ise adayin kendisine soru yoneltilmeden, diirtistliik kurali
geregi kendiliginden bilgi vermesi ve agiklamalar yapmasi beklenir. Bu agiklama
yukiimliiligl bir taraftan isveren tarafindan yoneltilen sorular1 yanitlamak (bilgi
verme ylikiimii) ve diger taraftan kendiliginden isverene belirli hususlar1 agiklama
yikiimliiligi (agiklama, haber verme yiikiimii) bigiminde oraya ¢ikabilir. Aday, ise
alinmasi halinde calismasin1 ve kendisine verilecek gorevleri olumsuz etkileyecek,
isini yapmasini engelleyecek ve igverence bilinmesi miimkiin olmayan durumlari
igsveren sormadan da agiklamak zorundadir. Buna karsilik, isveren de, eger varsa,
adaym isi ve isyeri ile ilgili baz1 riskleri ve diger olumsuzluklar1 aday sormadan

aciklamak zorundadir.

Bu c¢ercevede, yapacagi is ile dogrudan baglantisi olmadik¢a adaya

sorulmamasi gereken sorular sunlardir;

* Dini inang, etnik koken, felsefi ve siyasi vicdani kanaat ve goriislerini,
diistinciilerini agiklamaya yonelik sorular

» Ozel yasamla ilgili sorular (gelir kaynaklar1, kiminle oturdugu, ailesi, borglar
olup olmadig gibi)

* (Kadin adaya) nisanlilik, evlilik ve hamilelikle ilgili plan ve diisiincelerine
iliskin sorular

* Sendikal durumu ve sendikal tercihleri hakkindaki sorular
» Adayin kisilik haklarina tecaviiz olusturacak diger sorular

Bunlarin diginda, baz1 goriislere gore, adayin sagligi hakkinda bir soru, ancak
calisma yeri ve isin niteligi ile dogrudan baglantili olmasi ve ¢aligmasina bir engel
teskil etmesi halinde miimkiindiir. Yine ayn sekilde, eski hiikiimliilige iliskin sorular
da isin niteligi agisindan gerekli oldugu durumlarda sorulabilir. Hatta bu gibi

durumlarda adaymn durumunu sorulmadan agiklamasi beklenir. (Adal, 2016: 82-83)

2.7.5. isverenin Degisik Kaynaklardan Aday Hakkinda Bilgi ve

Veri Toplamada Koruma Yiikiimliiliigii

Ise alma siirecinde isveren, is goriismeleri ve testler diginda baska
kaynaklardan da aday hakkinda bilgi toplamaya ¢alisir. Ugiincii kisilerden, 6zellikle
adaym eski isvereninden bilgi toplanirken, adaya yoneltilmesi dogru olmayan

sorularin bu kisilere de yoneltilmesi dogru degildir. Aday ise devam ediyorsa, adayin
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halen caligmakta oldugu isvereninden bilgi saglanmasi, ancak adayin izni ile s6z
konusu olabilecegi, bu izin alinmayip bunun aday aleyhine bir sonu¢ dogurmasi
halinde culpa in contrahendo ilkesi uyarinca isverenden tazminat talebinde
bulunulabilecegi yaygin bir goriistiir. Buna karsilik, Uluslararas1 Calisma Orgiitii
boyle bir ayirim yapmaksizin, yani aday halen calisiyor olsun olmasin, eski

igvereninden bilgi alinmasinda adayin izninin aranmasi goriisiindedir

Ote yandan, eski isverenin de aday hakkinda mutlaka bilgi vermesi zorunlulugu
yoktur. Eger bilgi verecekse de, bu bilgiler adayin ise alinmasi i¢in gerekli bilgilerle

sinirli olmali, adayin 6zel yasamina, sendika tiyesi olup olmadigina iligkin bilgileri

aktarmamalidir. (Adal, 2016: 83-84)

2.7.6. Isverenin Uyguladigi Psikolojik Testlerde Koruma

Yiikiimliiliigii

Personel se¢im siirecinde adaylarin isin gerektirdigi yetenek, beceri ve
davraniglara sahip olup olmadiklarini saptamak i¢in degisik testlerin kullanilmasi son
yillarda oldukc¢a yayginlasmistir. Bu uygulamalar kisilik, yetenek, zeka, diiriistliik, ise
ilgi gibi testlerden olustugu gibi, son yillarda yabanci tilkelerde giderek yayginlasan
genetik testleri, grafolojik testler, HIV/AIDS testleri, alkol ve uyusturucu testlerinin
de kullanildig1 goriilmektedir. Uluslararast Calisma Orgiitii’niin ve Avrupa Birliginin
cesitli karar, tavsiye ve yonergelerinde ve Batili iilkelerin bir¢ogunda bazi testlerin
kullanim1 konusunda sinirlamalar ve kosullar 6ngoriildiigli bir gercektir. Ancak genel
olarak belirtilebilecek temel kosul, tiim bu testler i¢in adayin/ is¢inin izninin 6nceden
alinmasi, test hakkinda gerekli bilgilerin verilmesi, amacinin agiklanmasi, testlerin ehil
ve uzman kisiler tarafindan uygulanmasi ve test sonucglarmin gizli tutulmasidir.
Yapilacak testlerin isle ve isin gerektirdigi niteliklerle baglantili olmasit da diger bir
zorunluluktur. Testlerin bu kurallara uygun olarak yapilmamasi halinde, is¢inin kisilik
haklarina saldir1 olarak degerlendirilerek MK, md.24’iin yani1 sira, culpa in
contrahendo geregi tazminat talebinde bulunulabilecegi gibi, BK md 49’a gére manevi
tazminat talebi de s6z konusu olabilir. (Adal, 2016: 84)
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2.7.7. lscinin (adaymn) Is Goriismelerinde Isverene Karsi

Yiikiimliiliikleri

Gerek isci gerekse isverenin Is Kanunu md.16/11 ve md.17/11’de belirtilen ahlak
ve iyi niyet kurallarina uygun davranma yiikiimliiliikleri, sadece hizmet s6zlesmesinin
devami esnasinda degil, sozlesmenin yapilmasi dncesindeki goriismeler sirasinda da
uyulmasi gereken hususlardir. Zira sozlesme yapilmadan once de taraflar arasinda,
edim yiikiimlerinden bagimsiz bir borg iligkisi, yani bir hukuki iliski mevcuttur. Bu
hukuki iliski ise s6zlesme goriismeleri ile baglayip, hizmet s6zlesmesinin imzalanmasi

ya da basvurunun kesin bir sekilde reddedilmesiyle sona erer. (Odaman, 2002: 1)

Is goriismelerinde aday da belirli yiikiimliiliikler altina girer. Bu asamada
dogruluk ve giiven kurallarina uyma yiikiimliiliigli isveren i¢in oldugu kadar, aday i¢in
de s6z konusudur. Aday, kisilik haklariyla catismadig1 ve goriilecek is ile iliskisi
bulundugu 6lgiide isverenin sorularini gergege uygun bigimde, diiriistliik ve dogruluk

kurallarina uyarak yanitlamak zorundadir. (Adal, 2016: 84)

Isverenin gerekli bilgileri isciden talep etmesi sonrasinda, iscinin s6z konusu
evraklar isverene teslim etmesiyle hukuki iliski dogmus olur. iste bu asamadan
itibaren, taraflarin Tirk Medeni Kanunu md.2’de ifadesini bulan “diirtistlik kuralina
gore hareket etmek zorunluluklar1 bulunmaktadir. Nitekim bu husus Is Kanununa da
konu olmus ve md.17/II-a’da; hizmet sozlesmesi yapildigr sirada, bu sézlesmenin
esasli noktalarindan biri igin gerekli vasiflar veya sartlar kendisinde bulunmadigi
halde, bunlarin kendisinde bulundugunu ileri siirerek yahut gercege uygun olmayan
bilgiler veya sozler sOyleyerek iscinin isvereni yaniltmasi halinde, isverenin, hizmet
sOzlesmesini hakli sebep bulundugundan bahisle, siiresiz fesih bildirimi ile

feshedebilecegi hiikiim altina alimmistir. (Odaman, 2002: 1)

Is iligkisinin &zelligi geregi agiklama yapilmasinin beklenebilecegi durumlarda
(6rnegin isin niteligi acisindan isini yapmasini zorlastiracak veya olanaksiz kilacak ya
da cevresine zarar verebilecek bir hastaligi ve sakatligi olmasi halinde), igverence
sorulmamis olsa bile, diiriistliik kurali geregince bu durumu hakkinda igverene bilgi

vermesi gerekir.
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Bunun yani sira adayin sézlesme goriigmelerinde edindigi sirlar1 saklama ve

ticiincii kisilere agiklamama yiikiimliligi de vardir. (Adal, 2016: 85)
2.8. Sozlesme Goriismelerinde Kusur (Culpa in Contrahendo)

Ise alma goriismelerinde taraflarn koruma yiikiimliiliiklerinden dogan
borglarin1 kusurlu bigimde ihlal etmeleri, diger bir deyisle koruma ve esit davranma
yiikiimliiligliniin yerine getirilmemesi “sozlesme goriismelerinde kusur (culpa in

contrahendo)” durumunu ortaya ¢ikarir. (Adal, 2016: 85)

Latince bir terim olan culpa in contrahendo, kelime anlami itibariyle bir
sorumluluk tiiriine degil, s6zlesmenin kurulmasi dncesinde ortaya ¢ikan kusurlu bir
davranisa isaret etmektedir. Gergekten “culpa” kelimesinin Tiirk¢e karsiligr “kusur”,
kokeni “contraho” olan “contrahendo” kelimesinin Tiirk¢e karsiligi ise “bir anlagmay1
sonuclandirmak, tamamlamaktir. Dolayisiyla culpa in contrahendo, sézlesmenin

kurulmasi agamasindaki kusuru ifade eder. (Giiveng, 2014: 365)
2.9. Culpa in Contrahendo ‘nun Yasal Dayanagi

Culpa in contrahendo kavrami, Alman hukuk¢u Rudolf von Jhering’in 1861
tarihli makalesi ile doktrine kazandirilmistir. Dolayisiyla genel bir sorumluluk tiirii
olarak culpa in contrahendo sorumlulugunun fikir babasinin Jhering oldugu kabul
edilmektedir. Jhering’i culpa in contrahendo teorisini olusturmaya ve sekillendirmeye
iten, bir sdzlesmenin kurulmasi sirasinda kusurlu olarak esasli yanilgiya (wesentlicher
Irrtum) diisen ve s6zlesmenin bu nedenle gecersizligine yol acan tarafin, kars1 tarafin

zararlarin1 karsilamasi gerektigi diisiincesi olmustur. (Giiveng, 2014: 366)

Tiirk Hukukunda culpa in conrahendo 6zel olarak diizenlenmemistir. Culpa in
conrahendo’ya iliskin TBK.m.3/2, 5, 35, 66/2, 217/3, 229, 561/1ve TMK.m.395/2’de
hiikkme yer verilerek, sozlesme goriismeleri sirasindaki kusurlu davraniglarin
bazilarmin sorumluluk doguracag: kanunda agikea belirtilmistir. Ozellikle, TBK.m.35
ve 47°de diizenlenmis olan; kendi kusuruyla hataya diisen kimsenin sdzlesmeyi iptal
etmesinden dolayi kars1 tarafin ugradigi zarardan sorumlulugu ile yetkisiz temsilcinin
sorumlugunun kanunda diizenlenmesinde Jherin’in goriisiiniin biiyiik etkisi olmustur.

Ayrica bir borg iligkisinde, taraflar arasinda giivene dayanan bir borg iliskisi meydana
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geldiginden, bu borg iliskisinin hukuki dayanagi TMK.2’de yer verilen diirtistliik

kurali ve onun goriiniim sekli olan giiven ilkesidir. (Yirekli, 2014: 544)

Culpa in contrahendo sorumlulugu Tiirk Hukuk sisteminde kanuni
diizenlemelere konu olmamakla birlikte Yargitay kararlarinda ve doktrinde bu
sorumluluk tliriiniin uygulanabilecegi kabul edilmistir. Yargitay’a gore culpa in
contrahendo, Tiirkge “akit goriismelerinden dogan sorumluluk”, “sézlesme Oncesi

sorumluluk” olarak adlandirilir. (Arikan, 2009: 1)

2.10. Culpa in Contrahendo Sorumlulugunun Unsurlar

2.10.1 Sozlesme Goriismelerinden Dogan Yiikiimliiliiklere

Aykirihik

Taraflardan her biri, bir s6zlesmeyi kurmaya yonelik baglantiyr kurduktan ve
goriismelere bagladiktan sonra, goriigmelerdeki yiikiimliiliikklere kusurlu sekilde aykir
davranmigsa, bu kusurlu davranigi “culpa in conrahendo” geregince sorumlulugunu
gerektirecektir. Ciinkli sozlesme bir siiregtir ve taraflar s6zlesme kurulmadan 6nce
sOzlesmenin igerigi, sartlar1 igerdigi hak ve yiikiimliilikler {lizerinde goriismeler
yaparlar. Bu goriismelerin baglamasiyla taraflar arasinda hukuki iliski kurulmaktadir.
Bu iligki s6zlesme benzeri bir giiven iliskisidir ve TMK.m.2’de diizenlenen diirtistliik

kuralina dayanmaktadir.

Yargitay Hukuk Genel Kurulu kars1 oy yazisinda belirtildigi tizere; “TMK.m.2.
maddesinde ifadesini bulan diiriistliik kurali, hukuki iligkilerden de 6te toplum
yasaminda gozetilmesi gereken temel bir kuraldir. Taraflarin 6zen ve koruma
yiikiimliiliikleri, goriismelerin bir sézlesme dogurmus olup olmadigina bakilmaksizin,
kisaca sozlesmeden bagimsiz olarak sozlesme goriismesine girismekle dogmaktadir.
Yanls bilgi verenin sorumlulugu bir goriisme sorumlulugudur. Dolayisiyla,
sorumluluk sozlesmenin bu goriismeler sonunda gegerli olarak meydana gelip

gelmemesine bagl degildir. (Yiirekli 2014: 549-550)
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2.10.2. Davramista Bulunan Kars1 Tarafin Zararina Sebep Olmasi

Culpa in contrehendo sorumlulugunun s6z konusu olabilmesi i¢in bilgi verme,
Ozen yiikiimliligline aykir1 davranista bulunan bu kusurlu davranisiyla karsi yanin
zararina neden olmalidir. Zararin ortaya ¢ikis sekli ihlal edilen 6zen yilikiimliiliigiine
gore farklilik gostermektedir. Sozlesme goriismeleri kars: tarafa sozlesmeyi yapma
yikiimliiliigt yiiklemez. Ancak 6zen ylikiimliiliigiine aykirilik nedeniyle goriismeler
sOzlesme ile tamamlanmaz ise s6zlesme goriismelerinin yiikiimliiliigiine aykir: olarak
kesilmesine neden olan taraf, diger tarafin soézlesme goriismelerinden dogan
masraflarii ve yiikiimliiliik ihlaline iliskin zararlarini tazmin etmek zorundadir. Eger,
bir yiikiimliiliik ihlali olmaksizin sézlesme sona ermisse taraflarin her biri kendi

sozlesme masraflarina kendisi katlanir. (Yirekli 2014: 554-555)
2.10.3. Zarar Verenin Kusurlu Olmasi

Soézlesme Oncesi sorumluluk bir kusur sorumlulugudur. Bu nedenle heniiz
sOzlesme kurulmadan once zarar goren kisi, diger tarafin kusuru varsa bunun
giderilmesini talep edebilecektir. O halde, culpa in conrahendo sorumlulugunun
olabilmesi i¢in zarar verenin kusurlu olmasi gerekir. S6zlesme goriismeleri sirasinda
taraflar iizerlerine diisen yiikiimliiliiklere kusurlu olarak aykir1 davranip goriismelerin
baslamasi ile aralarinda kurulmus bulunan giliven iligkisini ihlal ettikleri takdirde
bundan dogan zarardan sorumlu olacaklardir. Yargitay, kusuruyla zarara sebep olanin

sorumlulugunu culpa in contrahendoya dayandirmistir. (Yiirekli 2014: 554-555)
2.10.4. Uygun Illiyet Bagi Bulunmasi

Culpa in conrahendo sorumlulugunun s6z konusu olabilmesi igin,
yikiimliiliige aykiri davranig ile meydana gelen zarar arasinda uygun illiyet (neden-

sonug) bagi bulunmalidir. (Yiirekli 2014: 554-557)
2.11. Culpa in Contrahendo Sorumlulugunun Sonuclar:

Sozlesme oOncesi baglilik yiikiimiine aykir1 olarak aciklanmasi gereken
hususlar1 agiklamama, yanlis bilgi verme, ya da gegersiz (hukuka aykiri) yollardan
bilgi saglama, gereken dikkati gdstermeme, dogabilecek zararlari engellememe,

sozlesme yapma niyeti bulunmaksizin goériismeye girisme, edimi yerine
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getirmeyecegini bildigi halde karsit yanda umut uyandirma, sdzlesmenin yapilacagi
konusunda karsi tarafta bir giiven olusturulmussa, sézlesmenin yapilacagi inanciyla
kars1 yanin masraf yapmasina neden olma, bir tarafin ediminin imkansiz oldugunu
bildigi halde sozlesme goriismesine baslamasi, karsi tarafi sozlesme yapmaya razi
etmek icin hile yapmasi, kendi kusuru ile hataya diisiirmesi, s6zlesmenin igerigi
lizerinde tam bir mutabakat saglandiktan sonra sdzlesmenin yapilmasi artik salt bir
formalite haline gelmis bulunmasi ve bu durumda igveren adayin isinden ayrilmasina
sebep olmus ise, sozlesme goriismeleri sirasinda karsi taraf zarara ugratilmissa, vb.
durumlar verilebilir. Ayrica isverenin maddi durumu ticretlerin 6denmesini tehlikeye
diisiirecek ya da bir c¢iraklik iligkisini siiresinden 6nce son vermeyi zorunlu kilacak
Olciide bozulmussa, kendisi yeni bir is sézlesmesi yapma asamasinda bu durumunu
bildirmek zorundadir. Ayni sekilde isveren basvuran kisinin isinin olaganin istiindeki
kosullar konusunda dikkatini ¢ekmek zorunlulugundadir. iste bu ve vb. durumlar
nedeniyle, sozlesme goriismeleri asamasindaki kusurlu davranisa dayanarak karsi

tarafa verilen zararin culpa in contrahendo geregince tazmini gerekir. (Yiirekli 2014:

559)

Sozlesme goriismelerinde kusur (culpa in contrahendo) isveren i¢in degisik
sonuglar ortaya cikarir. Is goriismelerinde aday, isverenin kusurlu davranisi (culpa in
contrahendo) nedeniyle magdur olmus ve maddi veya manevi bir zarara ugramis ise,
isverenden maddi ve manevi tazminat talebinde bulunabilir ve isveren bu tazminatlar
O0demek zorunda kalir. Aynmi sekilde, aday tanisma goriismesine igverence davet
edilmis ve igveren tarafindan kusurlu olarak ise alinacagi konusunda tam bir giiven
yaratilmigsa, adayin ugradigi (tamisma i¢in yapilan giderler, konut degistirme
masraflari, 6nceki isin kaybedilmesi vb.) zararlar1 da isveren tazmin etmek zorundadir.

(Adal, 2016 86)

Ayrica, is goriismesi sirasinda aday isci ile beraberinde goriismeye katilan
yakininin ya da bir arkadasinin bu goriisme nedeniyle olusan bir zarar1 s6z konusu ise
bu zararin igveren tarafindan karsilanmasi gerekir. Nitekim Yargitay benzer vakialar
i¢in vermis oldugu kararlarinda, islem tarafi iigiincii kisinin olusan zarariin ise culpa
in contrahendo sorumlulugu kapsaminda istenebilecegine karar vermistir. O halde,

sOzlesme goriismelerindeki kusur nedeniyle olusan zarar, TBK.m.112 vd. s6zlesmeye
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aykirilik hiikiimleri uygulanarak tazmin edilecektir. Sozlesme goriismelerindeki
taraflarin kusurlu davranislar1 bir manevi zarara da yol agmis olabilir. Manevi zarar,
malvarhi§inda bir azalmayi1 degil, sahsiyet haklarmma vaki tecaviiz dolayisiyla bir
kimsenin duydugu cismani ve manevi act ve istirabi, elemi ve bdylece yasama
zevkinde bir azalmay1 ifade eder. Iste sdzlesme goriismelerindeki kusur nedeniyle
taraflardan her biri bu tarz bir zarara ugrayabilir. Olusacak olan manevi zararin tazmini
icin, TBK.m.114/2 gereginceTBK.m.56, 58171 ve TMK. m.24’e gore islem
yapilabilir. (Yiirekli 2014: 565)

Isci ise girdikten sonra, kendisine is goriismesi sirasinda soézlesmenin esash
noktalarindan biri hakkinda gercege uygun olmayan bilgiler vermek suretiyle
isverenin kendisini yanilttigin1 anlarsa, sézlesmeyi Is Kanunu md. 24/1I’ye gére derhal
feshedebilir ve hak etmis ise kidem tazminati talebinde bulunabilir. Ancak is¢i bu fesih
hakkini igverenin bu davranigini 6grendigi giinden baslayarak alt1 i giinii gegtikten ve
her halde fiilin gerceklesmesinden itibaren bir yil sonra kullanamaz (Is Kanunu

Md.26).

Isci ile isveren arasindaki sdzlesme kurulmadan sozlesme goriismelerinin
kesilmesi, sorumluluk sebebi olamaz. Goriismelere baslayan tarafin sdzlesme yapma
zorunlulugu yoktur. Sozlesme goriismelerini kesen is¢i ya da igverenin karsi tarafa
bunun sebebini bildirmesi veya hesap vermesi gerekli degildir. Ciinkii her gériismeci
goriismelerin kesilebilecegini hesaba katmak zorundadir. Bu nedenle goriismelerin
kesilmesi yiliziinden sozlesmenin kurulacagi beklentisi ve timidiyle diger yanin bir
zarara ugramasi diger yana herhangi bir sorumluluk yiiklemez. Ancak, goériismeleri
kesmek ve bu suretle kars1 gorlismeciye zarar vermek niyetiyle goriisme baglatan isci
ya da igverenin bu davranigi goriisme sorumluluguna neden olabilir. Ayrica, s6zlesme
goriismelerinde gelecekteki calisma kosullar1 iizerinde konusulmus olmasi aday
tizerinde isinden ayrilmaya sevk edecek bir giiven olusturuldugu noktasindaki iddiay1

hakli kilamaz. (Yiirekli 2014: 565)

Sozlesme gorlismelerinde is¢inin kusurlu (culpa in contrahendo) davranmasi
halinde is¢i icin degisik sonuglar ortay cikarir. Is¢i ise girdikten sonra, is¢inin is
goriismesi sirasinda gercege uygun olmayan bilgiler vermek suretiyle isvereni

yamlttig1 anlasilirsa, isverenin sozlesmeyi Is Kanunu Md.25/I'ye gore derhal
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feshetme hakki vardir. Ancak bu maddedeki diizenlemeye gore, isverenin bu fesih
hakki ancak sézlesmenin esasli noktalarindan biri hakkinda adayin gerg¢ege uygun
olmayan bilgiler verilmesi halinde s6z konusu olabilir. Ayrica, igveren i¢in taninmis
olan sozlesmeyi fesih yetkisi, isverenin is¢inin bu davranisini 6grendigi giinden
baslayarak alt1 is glinii gectikten ve her halde fiilin ger¢eklesmesinden itibaren bir yil
sonra kullanilamaz. Ancak is¢inin olayda maddi ¢ikar saglamasi halinde bir yillik siire
uygulanmaz (Is Kanunu Md.26). Bunun yani sira isveren boyle bir durumda, adayin is
goriismeleri sirasinda vermis oldugu bilgilere dayanarak yaptigi islemler nedeniyle bir

zarara ugramissa bu zararlarin tazmini i¢in de dava agabilir. (Adal, 2016: 86)

“.....Davaci, davaliya ait isyerine giivenlik gorevlisi olarak girerken
doldurdugu form dilekg¢esinde sabikasi oldugu halde yokmus gibi beyanda bulundugu
ve bu yalan beyanin hizmet sozlesmesi siirerken davali isveren tarafindan ortaya
cikarildigi, bunun iizerine hizmet sozlesmesinin 6 giinliik is siiresi i¢inde sona
erdirildigi tiim dosya iceriginden ve 6zellikle Cumhuriyet Savciligl cevabi yazisindan
anlasilmaktadir. Davacinm bu eylemi 1475 sayili Is Kanununun 17/11-a bendindeki
hali olusturur. Boyle olunca davali isverenin hakli nedenle s6zlesmeyi feshettiginin
kabulii ile feshe bagli tazminat isteklerinin reddine karar verilmelidir” (Yargitay
9.HD., 22.01.1998, E.97/19393, K.98/432, Tekstil Isveren Dergisi, Mayis-Haziran
1998, s.15)”

Sozlesme Goriismeleri Sirasinda Elde Edilen Aday ile Tlgili Belgelerin
Saklanmas1 Yiikiimliiliigiine Aykirihk (6698 Sayih Kisisel Verilerin Korunmasi

Kanunu)

Bu kapsamda Kisisel Verileri Koruma Kanunu 07.04.2016 giinlii Resmi Gazete
yayimlanarak yiiriirliige girmistir. Isci isverene kendisi ile ilgili bilgileri ve belgeleri
gondermek ve vermek suretiyle isverenin koruma ylikiimliliigii altina girmistir. Bu
nedenle igveren giiven iligkisi geregi bu bilgi ve belgeleri 6zenle saklamak ve {li¢iincti
kisilerce haksiz kullanimlara kars1 korumak zorundadir. Isverenin bu sir saklama
yikiimliliigi, adayin ise almmamasit halinde de gegerlidir. Adaylarin
degerlendirilmesi bittikten sonra, is¢i talep ettigi takdirde bu belgelerin is¢iye geri
verilmesi gerekir. (Adal, 2016: 84)
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Isverenin bu yondeki saklama ve koruma yiikiimliiliigii, isciye ait personel soru
bildirgeleri, tibbi muayene raporlari, yetenek testleri gibi bilgilere iliskin sir saklama
yiikiimliiliigii kapsaminda kabul edilir. isveren is goriismesi neticesinde is¢i adayi ile
is sozlesmesi yapmamissa, is¢inin kendisine verdigi belgeleri, is¢iye geri vermek

zorundadir. (Manav, 2015: 114)

Isveren ise alim goriismelerinin sonucunda isciyi ise almamissa iscinin verdigi
belgeleri isciye iade etmesi gereklidir. Ancak isg¢inin ileriki donemlerde uygun bir
pozisyon agilmasi halinde ise alinmasi diisiiniiliiyorsa, is¢iye ait bilgi ve belgelerin
igverenin kayitlarinda saklanmasi tercih edilebilir. Bu durumda 6698 sayili Kisisel
Verilerin Korunmasit Kanunu hiikiimleri uyarinca is¢inin bilgilendirilerek acik
rizasinin alinmasi gerekecektir. Eski igverenden alinacak referanslar ise hem is¢inin
actk mnizast hem de eski isverenin bilgi verme zorunlulugu agisindan

degerlendirilmelidir. (GSG Aylik Is Hukuku Biilteni Say1:5, Sayfa:4)

Kisisel verileri hukuka aykiri olarak verme veya ele gecirme halinde; Kisisel
verileri bir bagkasina veren, yayan veya ele gegiren kisi, bir yildan dort yila kadar hapis
cezasi ile cezalandirilir (TCK.m.136). Bu baglamda adaya ait verilerin yok edilmemesi
halinde ise; kanunlarin belirledigi siirelerin gecmis olmasina karsin verileri sistem
icinde yok etmekle yiikiimlii olanlara gorevlerini yerine getirmediklerinde alt1 aydan

bir yila kadar hapis cezasi verilir. (TCK.m.138).
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UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ HUKUKi BOYUTU
3.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Is Giivencesi

Insan kaynaklarinin degisen yapisi is giivence yapilarinin ve kanunlarmin da
yeninden giindeme gelmesini saglamistir. Ozellikle 4857 sayili is kanunun
cikarilmasiyla birlikte gecerli neden kavrami altinda iic yeni fesih ¢esidi insan
kaynaklar1 departmanlarinin da caligma alanina girmeye baslamistir. Bu fesih
cesitlerinden birini is gorenlerin yetersizligi ya da niteliksizligi olustururken bir
digerini ise is gorenin davranislart olusturmaktadir. Ugiincii fesih nedenini ise

isletmeden kaynaklanan sebepler olusturmaktadir (Tosun, 2004:104).

Buradaki diizenlemeler isverenlerin fesih haklarmin  siirlandirilisini
gostermektedir. Dolayisiyla isverenler kanunlar diginda fesih etme yetkilerini de
devretmektedir (MESS, 2003:J11/04). Is kanunlarinda yasanan bu degisimler
isletmelerin insan kaynaklarinin da yeniden sekillenmesini gerekli kilmaktadir. “Is
giivencesi diizenlemelerinin; is akdinin feshinde gecerli nedenin varligi, isverenin
ispat yiikiimliiliigii, feshin son ¢are olma ilkesi, sosyal se¢im vb. kisitlayict hitkiimleri
nedeniyle yonetimlerin, isletmenin insan kaynaklar1 yapisim degistirmeleri

giiclesmistir” (D1gin, 2008: 79).

Is gorenlerin  kolaylikla isten cikarilamamasi insan  kaynaklari
departmanlarinin orgiitsel baglilik, orgiitsel kiiltiir ve performans ile ilgili ¢aligmalar
yapmalarin1 da gerekli kilmaktadir. Nitekim performansi diisiik is gorenin bir sekilde
motive edilmesi 6nem kazanmaktadir (Giilsever, 2007). Is giivencelerinin saglanmasi
insan kaynaklarinin goérev ve sorumluluklarinin da genislemesini saglayarak is
gorenlerin islerinin fesih edilmesinde dogru zamanda yapilmasi 6nem kazanmaya
baglamistir. Bununla birlikte insan kaynaklar1 fesih gecerlilik sartlarinin hukuki

zeminini bilme durumundadir (Ay, 2007:120).

Insan kaynaklar fesih gegerligini ispat edebilme becerisini gelistirerek hukuki
prosediirleri de bilmelidir. Insan kaynaklar1 yénetiminin bu becerilere sahip olmasin

isletmelerin maliyet hesaplamalari acisindan da 6nem kazanmaktadir (Kurt, 2003).
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Is sozlesme hiikiimlerinin de@ismesi insan kaynaklarmm yeniden

diizenlenmesi gerekliligini asagidaki ilkelerle gostermektedir

e [s tanimlarinin net olmas1

e Yetkilerin belirlenmesi ve is gorenlerle paylagilmasi

e (Gorev tanimlarinin yasalara uygun halde diizenlenmesi

e Isletmelerin ihtiya¢ duydugu is goren sayisinin dogru belirlenmesi
e s sozlesmelerin yasarlin agik olmadan diizenlenmesi

e I gorenlerin sicil dosyalarinin giincel bir sekilde diizenlenmesi

3.2. Is Kanunlar1 ve Cahsma Standartlarmin Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Uzerindeki Etkileri

Is hukukunun temel amaci isverenlerle is gorenler ve devlet arasindaki iliskileri
diizenlemektir. Is géren haklarinin korunmast i¢in insan kaynaklarinin da yapilanmasi
Oonem kazanmaktadir. Nitekim is gorenler isten ¢ikarildiginda ya da s6zlesmeleri fesih
edildiginde olusacak olan hukuki durumlara hazirlikli olunmalidir. Bu baglamda insan

kaynaklar1 yonetimi hukuki olan yoniinii gliglendirmelidir (Ay, 2007: 14).

Insan kaynaklariin temel islevlerinden olan ise is goren alma bu is gorenler
i¢in farkli farkli s6zlesmelerin diizenlenmesi gerekebilmektedir. Bununla birlikte igin
sona erdirilmesinde de diizenlenecek olan hukuki sézlesme hiikiimlerine dikkat
edilmelidir. Bu baglamda insan kaynaklarinin yapilanmasi yeni kanunlarin dikkate
alinmasin1 gerekli kilmaktadir (Aydin, 2000:101). Standartlar1 degisen isletmelerin
rekabet unsurlari noktasinda is goren tercihi ve nitelikleri de one ¢iktigindan dolay1
nitelikli bir ig gérenin elde tutulmasi énemlidir. Bununla birlikte ¢alisma sartlarinin da
degismesi insan kaynaklarinin ortaya koymasi gerek ilkelerin farklilagmasina neden

olmaktadir (Gok, 2006: 62).

Insan kaynaklarinin dogrudan ilgilendigi alan bireysel is hukukudur. Nitekim
is gorenlerin hem hizmet i¢i egitimi hem de motivasyon unsurlar (terfi ya da maas
durumlar1) bireysel sozlesmelerde yer verilen unsurlardan olmaktadir. Ancak
isletmelerin 6nemli bir kismi isletmeyle is goren arasina sendikalarin girmesini
istememektedir. Bu baglamda diizenlenmesi gereken bireysel sozlesmeler hem igveren

hem is goren i¢in 6nem kazanmaktadir (Aydin, 2000:1008).
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Degisen calisma kanunlar1 insan kaynaklarinin bireysel soézlesmelerdeki
etkisinin 6nemini de yiikseltmistir. Ayrica ILO tarafindan ¢alisma sartlarina ve {icret
tarifelerine yapilan diizenlemeler de takip edilmektedir (Gok, 2006: 65). Bununla
birlikte ¢aligma iliskilerini de diizenleyen standartlarin degismesi insan kaynaklarinin
yeni pozisyonlar gelistirmesini gerekli kilmaktadir. Caligma sartlarini diizenleyen
standartlardan birini SA 8000 (Social Accountability 8000) olusturmaktadir. Bu
standartlar sosyal sorumluluk kriterlerinden olusmaktadir. AA 1000 (Social And
Ethical Accountability 1000) olarak bilinen bir diger standardi ise sosyal ve etik
sorumluluk standartlar1 olusturmaktadir. Bu kriterlere gore kalite, sorumluluk ve is
iliskilerinin diizenlenmesi one ¢ikmaktadir (Gok, 2006: 65). Insan kaynaklar1 bu

standartlar1 da dikkate alarak is akislarin1 diizenlemektedir.

3.3. 4857 Sayili is Kanunu’nun Insan Kaynaklar1 Yonetimine Etkisi

4857 sayilt is kanunu 122 maddelik olarak 2003 yilinda yiiriirliige girmistir.
Bundan 6nceki kanun ise 1971 yilindaki kanundur (Sen, 2005). Yeni ¢ikan 4857 sayili
is kanunu Tiirk is hukukunun en revizyonist sekillerinden birini olusturmaktadir. Bu
kanunla birlikte esnek caligsma saatleri ve sekilleri ortaya ¢ikmis olup yasal olarak da

sinirlari ¢izilmistir.

Ayrica dijital teknolojilerin gelismesiyle birlikte ortaya ¢ikan yeni is kollarinin
degerlendirilmesi hem yasal olarak hem de insan kaynaklari baglaminda analiz
edilmeye baglanmistir. Bununla birlikte ilgili kanunlarin ¢ikarilmasinda Avrupa Birligi
uyum yasalar1 da dikkate alinmaktadir. Yasal olarak yapilan her degisiklik ise insan
kaynaklariin yapilanmasinin giincel olmasini zorunlu hale getirmektedir. Evrensel
normlar ¢ercevesinde calisma hukukunda degisim ongoren 4857 Sayili Kanun, kismi
siireli ¢alisma, ¢agr iizerine ¢alisma, gecici is iliskisi ile ¢alisma, telafi ¢alismasi,
belirli siireli ¢alisma, alt igveren ve kisa siireli calisma ile ilgili yeni diizenlemeler

getirmistir (Kaya, 2005).

4857 sayili is kanunu hem daha cagdas normlara sahip hem de is goren
haklarinin korunmasi bakimindan 6nem kazanmaktadir. Yeni ¢ikan kanunlarla birlikte
hem isverenler hem de is gorenlere yiiklenen yasal beklentiler de yiikselmistir (Kaya,
2005). Bu baglamda isverenler tarafindan olumlu karsilanan bu yeni sistem ig gorenler

tarafindan elestirilmektedir. Nitekim is gorenler bir¢ok farkli miicadelelerle elde
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ettikler haklar1 kaybettiklerini diisiinmektedirler. Bu duruma etki eden bir diger faktor

ise ekonomi politikalar1 olmaktadir.

Insan kaynaklari departmanlarmin yogunlastigi giiniimiiz isletmelerinde
sendikal faaliyetler eski giiciinii bazi alanlarda yitirmektedir. Is gdéren
orglitlenmelerinin yetersiz kalmasi is goren haklarinin savunulmasinda da sorunlara
neden olmaktadir (Ataman, 2007). Yeni is kanunlariin insan kaynaklart yonetimine
bircok farkl etkisi olmustur. Ozellikle is giivenceleri, isveren —is goren iliskilerinin

yeniden tanimlanmasi insan kaynaklarimin temel konular1 olmustur (Ari, 2007: 28).

Sonug olarak yeni is kanunlar1 isletmelerin insan kaynaklarinin her an yeniden
giincellenmesini zorunlu kilmaktadir. isletmelerin bu asamada dikkat edecekleri en
onemli husus; IK siireclerinin kanuna uygunlugunun saglanmasi ve isletmelerde

yazililik ilkesinin ddiinsiiz sekilde uygulanmasi olacaktir (Ozpinar, 2006: 12).

3.4. 4857 Sayih Is Kanunundaki is Giivencesi Diizenlemelerinin Insan

Kaynaklar1 Yonetimi Perspektifinden Degerlendirilmesi

Is fesihlerini ve is giivencelerini diizenleyen 4857 sayil is kanunun 18 ila 21
nolu maddeleri kamu ve Ozel kurumlardaki is goéren durumlarini yakindan
ilgilendirmektedir (Akyigit, 2007: 148). Bu kanuna gore isverenlerin is gorenlerin
islerini fesih etmeleri belirli ve gecerli nedenlere dayanmalidir. Bu baglamda siradan
ya da gecersiz nedenlerle isten ¢ikarilan is gorenler mahkemeler yoluyla haklarim
arayacaklardir (Inciroglu, 2008). Is giivencelerinin isletmelerin insan kaynaklari
tarafindan dogru yapilandirilmasi isletmelerin varlig1 agisindan énem kazanmaktadir.
Nitekim aksi takdirde yasalara gore ¢ikartilmayan is gorenlere mahkemeler
araciligiyla tazminat Odetebilmektedir. Bu siirecte insan kaynaklarmin asagidaki

sorumluluklart 6n plana ¢ikmistir (Www.hrm.com.tr):

e Ogzellikle yasalar cercevesinde stratejik davranilmali

e I goren sicil dosyalarmin diizgiin tutulmasi

e Isletme i¢i calisma sartlarinin net bir sekilde belirlenmesi

e s gorenlerin performanslarin1 degerlendiren dlgeklerin adil belirlenmesi

e Fesih ile ilgili hak ve sorumluluklarin zamaninda, dogru ve 6zenli bir bigimde

yerine getirilmesi


http://www.hrm.com.tr/
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3.4.1. is Sozlesmesinin Feshi ve Neden Kavrami

4857 sayili is kanununda belirtildigi lizere is gorenlerin belirsiz siireli hizmet
sozlesmelerinin feshinde gecerli neden belirtmek sart1 yer almaktadir. Eski kanunlara
gore isverenler daha kolay is feshi yapabilmekteydi (Celik, 2007:55). Bu baglamda
eskiden var olan hakli neden kavramina yasal olarak bir de gecerli neden kavrami
eklenmistir. Gegerli neden kavrami mevcut is goren sozlesmelerinde yer almaya

baslamistir (Ekonomi, 2003:7).

Is gdren ihraglarinin nedenlere baglandig1 bu kanunda birgok farkli 6rnekler de
belirlemeler yapilamaktadir. Is kanunun 18. Maddesine gore ozellikle asagidaki

hususlar fesih i¢in gegerli bir sebep olusturmaz (mevzuat.gov.tr):

a) Sendika iiyeligi veya c¢aligma saatleri disinda veya isverenin rizasi ile

calisma saatleri i¢inde sendikal faaliyetlere katilmak.
b) Isyeri sendika temsilciligi yapmak.

¢) Mevzuattan veya sozlesmeden dogan haklarini takip veya yilikiimliiliiklerini
yerine getirmek i¢in isveren aleyhine idari veya adli makamlara bagvurmak veya bu

hususta baslatilmis siirece katilmak.(1)

d) Irk, renk, cinsiyet, medeni hal, aile yiikiimliiliikkleri, hamilelik, dogum, din,

siyasi goriis ve benzeri nedenler.

e) 74 lincli maddede Ongdriilen ve kadin isgilerin galistirilmasinin yasak

oldugu siirelerde ise gelmemek.

f) Hastalik veya kaza nedeniyle 25 inci maddenin (I) numarali bendinin (b) alt

bendinde ongoriilen bekleme siiresinde ise gegici devamsizlik.

Yukaridaki belirlemeler 1s18inda gecerli neden kavrami hakli neden
kavramindan fakli bir anlami da icermektedir. Gegerli neden kavrami hakli nedenler
seviyesinde bir kavram da degildir. Bu baglamda gegerli neden isverenleri mazur

gosteren objektif olgulardan olusmaktadir (Kara, 2007: 27).

Gegerli sebep olarak; is¢inin yeterliliginden veya davranislarindan veya isin

gereklerinden kaynaklanan bir sebep olmalidir (m.18/1). Gegerli sebepler m.25°te
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belirtilenler kadar agirlikli olmamakla birlikte, isin ve isyerinin normal yiiriyilistini
olumsuz etkileyen hallerdir. Gegerli sebeplerin ne oldugu kanunda diizenlenmis

degildir. Bunlara daha ayrintili olarak gerekgelerde deginilmistir. (Stimer, 2007: 21).

3.4.2. isverenin Ispat Yiikiimliiliigii

Isverenlerin ispat yiikiimliiliigii hem yeni is kanununda hem ILO’da ayrica
diizenlenmistir. Bu baglama sozlesme hiikiimleri igverenlere ispat ic¢in iki yol
onermektedir. Bunlardan birincisi gegerli nedeni belirtme yiikiimliiliigii isverene aittir.
Ikinci olarak ise isverenler sézlesmenin 8. maddesi geregi ispata yonelik argiiman
sunmak durumundadir. Bu baglamda eski kanunlarda yer alan “taraflardan her birinin,
iddiasin1 dayandirdigi olgularin varligini ispat etmesi gerekir” seklindeki genel
kuraldan vazgecilerek ispat yiikii yer degistirmis, feshin gecerli bir sebeple
yapildiginin ispat1 igverene yiiklenmistir (Saribay, 2007:143-145).

Bununla birlikte igsverenler dncelikle feshin usul yoniinden gecerli oldugunu
ispatlamak durumundadir. Nitekim is gérenin savunmasinin alinmasi, islemlerin yazili
olarak yapilmasi Oonem kazanmaktadir. Ayrica fesih sebepleri net bir sekilde
belirtilmelidir. Tanik beyanlar1 ya da diger tiim kanitlar isverenlerin ispat ylikiimliliigi

altindadir (Kandemir, 2005:332).

3.4.3. Sosyal Secim Ilkesi

Sosyal se¢im ilkesi genel olarak iki isleviyle 6ne ¢ikmaktadir. Bu islevlerden
birincisi fesih de yapilan ifadelerin objektif olmasidir. Bu baglamda sozlesme fesih
nedenleri keyfi faktorlerden olusmamalidir. Nitekim her is gorenin farkli fesih
nedenleri olabilmektedir. Isveren pozisyonunda olan isletmeler ya da is sahipleri keyfi
bir isten ¢ikarma iglemi yapamamaktadir. Sosyal se¢im ilkesinin ikinci islevi ise sosyal
acidan korumaya muhtag ¢alisanlarin is iliskisinin devamliliginin saglanmasidir. Bu,
isverenin gézetim borcunun da dogal bir sonucudur (Giizel ve Ertan, 2007:1303-
1304).

3.4.4. Feshin Son Care Olmasi (Ultima Ratio Ilkesi)

Is sozlesmelerinde feshin son care olmasi is kanunun 18. Maddesinde

diizenlemektedir. Bu baglamda gecerli nedenler ortaya ¢ikarken is sdzlesmelerinin
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feshi son ¢are olmaktadir. Nitekim ig gorenin yeninden kazanilmasi hem is goren hem

de isverenler agisindan daha olumlu olmaktadir (Ulucan, 2007:498).

Feshin son care olmasi ilkesi i kanunlarinda yer almamaktadir. Ancak hem
Yargitayin kararlarinda hem de kanunlarin gerekcesinde yer almaktadir. Ayrica
Ultima ratio kavrami da Latince olarak son ¢are anlaminda kullanilmaktadir. Sonug
olarak igverenler is sOzlesmesinin devamini saglamak adina kararlar almali ve
sozlesme feshini son g¢are olarak gormelidir (Kara, 2007:54-55). Yargitaymn bir¢cok
kararinda feshin gegerli nedenlere dayandirilip dayandirilmadigini arastirtmaktadir.
Bu baglamda Tezel (2007); Yargitay kararlarinda agsagidaki ilkelerin dikkate alindigini

aktarmaktadir.

e Isverenin isletmesel konularda amag ve igerigini belirlemekte serbest oldugu
kararlar alabilecegi,

e Alinacak bu kararlarin feshi de amaglamasinin miimkiin olabilecegi,

e Ancak feshe karar vermeden Once kisa calisma, kismi ¢alisma gibi esnek
calisma metotlarinin uygulanmasi, fazla mesai caligmalarinin yapilmiyor
olmas1 gerektigi,

e Bulundugu gorevde ihtiyag duyulmayan calismanin is akdi feshedilmeden
once diger departmanlarda da denenmesi gerektigi,

e Bunlara ragmen de isgiicii fazlaliginin devam ediyor olmasi halinde fesih
islemi yapilabilecegi,

e Tenkisat yoluyla bu fesihlerin gergeklestirilmesinde, keyfi degil, objektif
Olgiitlerin aranmasi,

e Cinsiyete dayal1 ya da yiiksek ticretli ig¢ilerin se¢ilmesi gibi kotii niyet arz eden
Olciitlerin esit davranma borcuna aykirilik ihtiva ettiginden kullanilamayacag,

e Isverence fesih bildiriminin yazili olarak yapilmasi ve fesih sebebinin agik ve

kesin bir sekilde belirtilmesi,
3.4.5. Iy Giivencesi Diizenlemelerinin Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Uygulamalarina Etkisi

4857 sayili is kanunuyla de8isen gecerli neden ilkesi insan kaynaklar

yonetimini etkileyen birincil faktér olmustur. Nitekim bu neden ilkesi ii¢ farkli feshi
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giincel olarak hayata tasidigindan insan kaynaklarinin da yeninden sekillenmesine
neden olmustur. Hem is gorenlerden kaynaklanan hem de 1is gorenlerin
niteliksizlerinden kaynaklanan fesihler olabilmektedir. Bu baglamda gecersiz

nedenlerle isten ¢ikarilan is gérenler mahkemelere basvurabilmektedir.

Insan kaynaklarmin degisen bu yasal cerceve i¢inde kendi i¢ yapilanmasini da
giincel tutmasi 6nemlidir. Isletmelere yeni giren is gorenlerin sicil dosyalarmin
hazirlanmas1 ve bu dosyalarin takip edilmesinin yeni i kanunlarinda yer almasi insan

kaynaklarii etkilemektedir (Kurt, 2003).

Is giivencesi diizenlemelerinin insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarina etkisi

asagidaki gibi olmaktadir.

e s gorenlerin becerilerinin gelistirilmesini saglamak adma hizmet ici egitimler
yapmak ya da pozisyon degisiklikleri yapmak. (Nitekim is sdzlesmelerine son
verilmesi istenen bir durum olmadigindan durumlarin diizeltilmesi adina insan
kaynaklarmin egitimler vermesi ya da pozisyon degisikliklerine gitmesi 6nem
kazanmaistir)

e Degisen hukuk sistemi ya da is kanunlarina gére insan kaynaklarinin yeniden

yapilanmas1 gerekmektedir.

3.5. Is Giivencesinin Tiirkiye’deki Durumu

Bircok Avrupa iilkesinde is gorenlerin is sozlesmelerinin feshine karsi
korunmasi is hukukunun temel amaglarindan biri olmugstur. Tiirkiye’de ise 4773 sayili
kanuna gelinceye kadar bu konular baglaminda beklenen seviyede bir diizenleme
yapilmamstir (Celik, 2003: 12). Bu baglamda is gorenlerin fesihlere kars1 korunmasi
1475 sayili kanunda degisiklik yapan 4773 sayili kanunla Tiirk Is Hukuku olmustur.

4857 sayili ig kanunu ise dordiincii is kanunu olarak one ¢ikmaktadir. Bu
kanundaki 18, 20 ve 21. maddelerde is giivencesi konusu yer almaktadir. Bununla
birlikte is sozlesmelerinin feshi gegerli nedenlere baglanmistir. Bu nedenlerin
disindaki sebepler Yargitay gibi tist mahkemelerce reddedilmektedir (Aki, 2006: 290).
Yapilan diizenlemelerle birlikte is gérenleri calisma haklar1 ve ¢alisma sartlar1 yeniden
diizenlenmistir. “Boylece isverenlerin sozlesme O6zgiirliiglinden kaynaklanan fesih

haklar1 korunmakta, ancak kullanilmasi yasada belirtilen kosullara ve gegerli
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nedenlerin varligina baglh kalmmaktadir. Iscilerin Anayasadan kaynaklanan ¢alisma
haklar1 da onlar1, gerek¢e gostermeden yapilan fesihlere kars1 korumakta ve bdoylece

calisma hakkina bir anlam kazandirmaktadir” (Yilmaz, 2011: 3).

Ayrica Tiirkiye’de yapilan is giivence durumlar1 ILO s6zlesmelerine ve Avrupa

birligi uyum yasalarina uyumlandirilmaktadir.

3.6. Is Kanunlar1 ve Yapilan Diizenlemeler

Is kanunlar1 baglaminda yapilan en énemli diizenleme 4857 sayili kanun ile
birlikte olmustur. Ozellikle gecerli neden ilkesinin bu kanunla birlikte hayat gectigi
gozlemlenmektedir. Yapilan diizenlemelerle birlikte isverenlerin is s6zlesmelerini tek
tarafli bir sekilde fesih etmesi engellenmistir. Bu baglamda is gorenlerin sendika
haklar1 ya da diger haklarindan dogan davranislar1 sozlesme feshi olarak
degerlendirilmesi ortadan kaldirilmistir. Yargitay gibi list mahkemelerde daha ¢ok is

gorenler tarafinda yer almaktadir.

Is goren haklarinin ve kanunlarinin diizenlenmesinde ILO ve Avrupa birligi
gibi kurumlarinda etkisi olmaktadir. Ozellikle Tiirkiye’de Avrupa Birligi uyum
yasalar1 ¢ercevesinde revize edilen 4857 sayili kanun is gorenlerin lehine bir sekilde
diizenlenmeye calisilmistir. Hem toplu hem de bireysel is s6zlesmelerinin degismesi

isletmelerin insan kaynaklarini da etkilemistir.

3.7. Insan Kaynaklar1 ve Sosyal Giivenlik

2006 yilinda yapilan ¢aligsmalarla Sosyal Giivenlik Kurumu Kanunu diger
kurumlarla (bag-kur, ssk, emekli sandigi) birlikte tek ¢ati altina toplanmistir. Bu
baglamda diger li¢ kurumun tiizel kisilikleri son ermistir. Sosyal gilivenlik; insanlarin
ve Ozellikle i gorenlerin hastalik, issizlik ya da yaslilik durumlarinda hayatlarinin
teminat altina alinmasini icermektedir. Bu haklar ya da beklentiler insan haklar
evrensel beyannamesinde de yer alan temel haklardandir. Bu baglamda ¢alistikla isten
kaynakli risklere bagli olarak kotii yasam kosullarina maruz kalan is gorenlerin

ozellikle saglik haklarinin korunumu 6nem kazanmaktadir (Bilgin, 2014: 79).

Insan kaynaklar1 sosyal giivenligin yapilanmasi adina ¢alismalar yiiriitmek
durumundadir. Emeklilik haklari, saglik haklar1 ya da is kazasi sonucunda olusan

hastaliklarin tedavisinde sosyal giivenlik durumlarinin saglanmasi insan kaynaklarimi
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temel gorevleri arasina girmektedir. Nitekim is goren sagliliginin ve giivenliginin
sorunlu oldugu isletmeler denetlemeler sonucunda cezai yiikiimliiliikklere maruz
kalabilmektedir. Sosyal giivenlik anlayiglarinin temel amagclar1 asagidaki gibi

siralanabilir (Oztuna, 2014: 34):

e Isini ya da tiim gelir kaynagin1 kaybeden bireylere maddi ve sosyal olarak
yardimda bulunmak

e s gorenlere ekonomik giivenceler vermek

e Issizlikten kaynakli ya da &rnegin hastalik gibi riskleri engellemeye calismak

e Sermaye birikimi ve liretim artis1 i¢in emek isletme iliskilerinin uyumlastirilmasi

e Sosyal politikalarla, gelir, istihdam, biiytime gibi makroekonomik degiskenler

agisindan olumlu sonuglar elde etmek.

3.8. Sosyal Giivenlik Yontemleri
3.8.1 Bireysel Teknikler

Sosyal giivenligi bireyin kendi basma gelistirmesi bireysel teknikleri ifade
etmektedir. Bu durumda birey sosyal giivenlik ile ilgili kendi disinda bir kisiden ya da
kurumdan yardim almamaktadir. Kisilerin kendine bagli olan bu sistemde bireyleri
basiretleri 6nem kazanmaktadir. Bireysel sosyal giivenligin en 6énemli 6rnegini 6zel
sigortalar olusturmaktadir. Ancak is gorenlerin bireysel sosyal giivenlik olusturmalar:
onlarin 1§ kazalarindan dogacak tazminat haklarin1 sorunlu bir duruma

dontstiirebilmektedir (Giines ve Yakar, 2004: 13). Bu baglamda;

e Tazminatin hak edilip edilmeyeceginin belirsizligi,

e Tazminatin hak edildigi durumlarda bu tazminatin alinip alinamayacagi

(6zellikle iflas durumlarinda),

e Ne zaman alinacagi
gibi belirsizlikler olusabilmektedir.
3.8.2 Kolektif Teknikler

Sosyal giivenligin saglanmasinda bireysel tekniklerin yetersiz kaldig1
durumlarda kolektif teknikler 6nem kazanmistir. Kolektif teknikler ¢ok sayida insanin

dayanisma ve yardimlasma esasina dayanmaktadir. Bununla birlikte kolektif (toplu)
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tekniklerin gelisimi bireysel tekniklere gore daha hizli olmustur. Hem siyasal hem de

sendikal faaliyetler toplu tekniklerle birlikte ylikselme gdstermistir (Glimiis, 2010: 34).

3.8.2.1 Sosyal Sigortalar

Giliniimlizde her is goéren hem bugiliniini hem de yarmlarim1 diistinmek
durumundadir. Ayrica ailesinin de saglik haklarindan faydalanmasimi beklemek
durumundadir. Bu temel hak talebi is gorenlerin uzun yillardir miicadele etmesinin

temel motivasyonlarindan olmustur.

“Boylece toplumun gesitli kesimlerini kapsayan gayet genis bir genel sigorta
anlayis1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu anlamda sosyal sigorta, ekonomik yonden zayif
calisan kesimlerin is-giiclinii korumak ve gelecegini garanti etmek ve bdylece toplum
hayatinda sosyal giivenligi saglamak amaci ile kurulan teskilatl bir zorunlu sigortadir.
Bir bagka anlatimla sigortalar; gelecegi hedef alan, risk sonucu ortaya ¢ikan ihtiyacin
sekil ve siddetine bakilmaksizin, Onceden saptanan oranda prim &deyenlerin

karsilastiklar: riskleri belirli 6l¢iide gideren bir sistemdir” (Bilgin, 2014: 52).

Sigorta sistemleri toplu is¢i hareketlerinin yasandigi sanayi devriminden bu
yana gelisme alan1 bulmaktadir. Nitekim sanayi devriminden bu yana is gorenlerin
calisma sartlarindan dogan riskler bulunmaktadir. Bu baglamda sosyal sigortalar
varligi is goren is akis1 iginde de disinda ihtiyacinin temel ilkelerinden birini

olusturmaktadir.

3.8.2.2. Ozel Sigortalar

Ozel sigorta ihtiyaglar1 diger sigorta anlayislarinda oldugu gibi is gorenlerin
calisma hayatlarindaki risklerden ortaya ¢ikmaktadir. Is icinde hastalanan ya da
uzvunu kaybeden bireylerin hayatlarimin devami i¢in gerekli olan ekonominin
saglanmasinda sigortalar onem kazanmaktadir. Bununla birlikte 6zel sigortalar
isletmelerin yasamalar1 muhtemel hirsizlik olaylarinda da kayiplarini karsilayarak risk

faktorilinti diistirmektedir. Bu baglamda gelecegin giivence altina alinmasi dnemlidir.

Ticaret kanununda yer alan sigorta tanimi ise “Sigorta bir akittir ki bununla
sigortaci bir prim karsiliginda diger bir kimsenin para ile dl¢iilebilir bir menfaatini
halele ugratan bir tehlikenin (bir rizikonun) meydana gelmesi halinde tazminat

vermeyi yahut bir veya birka¢ kimsenin hayat miiddetleri sebebiyle veya hayatlarinda
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meydana gelen belli bir takim hadiseler dolayisiyla bir para 6demeyi veya sair edalarda
bulunmay1 iizerine alir” seklindedir (Yaslidag, 2016: 23). Bununla birlikte sigorta

kisilerin risklerini minimize etme gorevini lstlenmektedir.

Ozel sigortalarin paralarin toplanma sekli sosyal sigortalardan farklidir.
Nitekim Ozel sigortalarda para havuzlarda toplanmaz (Apan, 2007: 68-79). Tam
tersine bireylerin kisisel hastalik risklerine gore ayri ayr1 finansman hesaplari
cikartilmaktadir. Bu baglamda 6zel sigortalarda poligeler kullanilmaktadir. Poligelerde
magdurlara ne sartlarda ne kadar 6demeler yapilmasi gerektigi de belirtilmektedir. Bu
sigortalar sadece bir yil icin diizenlenebildigi gibi daha uzun soluklu da
diizenlenebilmektedir. Ozel sigortalarda belirlenen risk durumlar1 yatirilacak olan
paranin miktarin1 da belirlemektedir. Bu baglamda yas ve cinsiyet gibi degiskenler

etkili olabilmektedir (Gokbayrak, 2010: 34).

Ozel sigorta uygulamalar1 saglik ve hayat sigortalar1 olarak baslamis olsa da
daha sonralar1 emeklilik sigortalarinin da yapilanmasini saglamistir. Uygulama alani

genisleyen 0zel sigortalarin one ¢ikan ayirt edici 6zellikleri asagidaki gibi sirlanabilir

o Ogzel sigortalarm ilk 6zelligi kir amaci giitmesidir.

e Kisilerin istegini bagl olarak gelistirilmektedir.

e Iflas etme riski bulunmaktadur.

e Primli olan bu sistemde yatirilan primlerle alinan hizmetler arasinda dogru
orant1 vardir.

e Ogzel bir girisimdir.
3.8.2.3 Sosyal Hizmetler

Sosyal sigorta anlayisinin somut hizmetlere doniistiiriilmesi sosyal hizmet
olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda sosyal hizmet kapsaminda yapilan tiim seyler
sosyal yardim olarak adlandirilmaktadir. Bu hizmetler genel olarak sosyal devlet
anlayisina gore vatandaslara iicretsiz bir sekilde verilmektedir. Sosyal hizmet
departmanlar1 sosyal giivenlik sisteminin ikinci boliimiini teskil etmektedir.
Finansmanlar1 ise genel olarak devlet ya da sivil toplum orgiitleri tarafindan
saglanmaktadir (Barker, 1999: 12). Bu anlamda sosyal yardimi: “Toplumun gelecegini

giivence altmma almak icin devletin yoksul ve fakir kimselere yiyecek, giyecek,
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yakacak, tedavi ve ilag yardimi yapmak ve bunlari ilgililerin katkis1 olmadan isleten

bir sosyal giivenlik aracidir.” seklinde tanimlamak miimkiindiir.

Sosyal hizmetlerin verildigi bireylerin durumu yasal bir hakka dayanmaktan
daha ¢ok devletin bir gorevi olarak belirlenmektedir. Sosyal devlet anlayis1 Tiirkiye
anayasasinda da teminat altina alinmistir. Bu baglamda yaglilar, hastalar ve fakirler

sosyal hizmetlerden yararlanmaktadir (Bugra, 2010: 23).

Sosyal hizmetler sadece somut bir yardim konusu degil ayn1 zamanda bir bilim
dal1 olarak da calisilmaktadir. Sosyal politikalarin gelismesi i¢in bu bilim dallarinda

yapilan arastirmalarin da 6nemi biiyiiktiir.

3.9. s iliskisinin Sona Ermesi

Isverenlerle is gorenler arasindaki iliskilerin olusmasini saglayan sdzlesmeler
birbirleri iizerinde yasal haklarinin oldugunu géstermektedir. Ancak bu haklar biitiinii
is sozlesmelerinin siirekli devamini gerektirmemektedir. Bu baglamda her sézlesmede
oldugu gibi is sdzlesmelerinin de sona ermesi s6z konusudur (Bayramoglu, 2005: 84).

Is sdzlesmelerini bitiren durumlar asagidaki gibi aktarilmakladir.

e Oliim hali
e Sozlesme siiresinin bitmesi
e Sozlesmenin tek ya da ¢ift tarafli olarak fesih edilmesi

e ki tarafinda anlasmali feshi
3.9.1. is Sézlesmesinin Sona Erme Halleri

Is sozlesmelerinin sona ermesi yapilan hizmet sdzlesmelerinin son
erdirilmesini igermektedir. Bu baglamada hizmet sozlesmesi 4857 sayili yeni is
Kanunu“nda “bir tarafin (is¢i) bagimli olarak is gormeyi, diger tarafin (isveren) da
ticret 0demeyi istlendigi sozlesme” olarak tanimlanmaktadir (Gok, 2007:5). Hizmet
s0zlesmesi; i gorenlerin belirli bir ticret karsiliginda isverenlere hizmet vermeyi kabul

etmesinin vesikasidir (Calik, 2005: 19).

Stireli olarak belirlenen hizmet sozlesmeleri siirekli bir borg iliskisine

dayanmaktadir. Ancak bu iliski bir¢ok farkli sebepten bitebilmektedir.
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3.9.1.1. Sozlesme Bitimiyle Sona Ermesi

Is kanunu madde 11 geregince belirli siireli yapilmayan sozlesmeler belirsiz
olarak tanimlanmaktadir. Ancak is sozlesmeleri genel olarak objektif kosulara gore
yapilmaktadir. Bu objektif kosullarin basinda sézlesmelerin siiresi gelmektedir. Bu

sOzlesmeler her y1l yenilenen kosullarda oldugu gibi uzun siireli de olabilmektedir.

Sozlesme siiresinin bitmesi sozlesmeyle birlikte diger haklarin da sona
ermesidir. Sozlesmelerin silirenin  bitmesiyle sona ermesi en yaygin goriilen
¢esitlerdendir. Bununla birlikte borg¢lar kanunun 338. Maddesince "Hizmet akdi,
muayyen bir miiddet i¢in yapilmis yahut boyle bir miiddet i¢in maksut olan gayesinden
anlagilmakta bulunmus ise, hilafi mukavele edilmis olmadikga, feshi ihbara hacet
olmaksizin bu miiddettin miiruriyle akit nihayet bulur". Ayrica igverenler tarafindan is

stiresi genelde net bir sekilde belirtilmektedir (Ulucan, 2007:103).

3.9.1.2. iscinin Oliimiiyle Sona Ermesi

Yasalar olarak borglar kanununda yer aldigi tizere hizmet sdzlesmesi is gorenin
6liimiiyle birlikte son bulmaktadir. Bu baglamda s6zlesme ne igveren ne de is gdrenden
kaynakl1 bir sebepten dolay1 degil 6liim yoluyla bitmektedir (resmigazete.gov.tr). Is
sozlesmeleri is gorenlerin kigisel Ozellikleri dikkate alinarak bireysel olarak
yapilabildigi gibi toplu sozlesmelerde yapilabilmektedir. Ancak O6liim halinde
sOzlesmenin detaylar1 ne olursa olsun sona ermektedir. Bununla birlikte ekstra yapilan
sOzlesmelerde 6lim sonucunda da sozlesme devam edebilmektedir (Bayramoglu,
2005:85). Ancak igverenin kisisel durumundan kaynakli da s6zlesme bitebilmektedir.

Ornegin bir hastaya bakan kasta bakicinin igverenin dlmesi sézlesmeyi de sona

erdirmektedir (Civelek, 2007: 13).

3.9.1.3. Karsiikli Anlasma Yoluyla Sona Ermesi

Hem anayasanin 48. maddesine gére hem de bor¢lar kanununda belirtildigi
lizere is sozlesmeleri; isveren ve i gorenler arasindaki sdzlesmeler istenilen zamanda
bitirilebilmektedir. Bu baglamda sozlesmenin bozulmasina ikale ya da bozma
denilmektedir (Giinay, 2009:5). Is s6zlesmelerinin dzel detaylar1 olmadig: takdirde
igveren ve is gorenlerin anlagsmasi yoluyla her sekilde fesih edilebilmektedir. Ancak

taraflarin anlagsma yoluyla s6zlesmesi sona erdirmesi fesihten farklidir. Fesih,
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taraflarin birisinin bozucu etki ile sdzlesmeyi bitirmesi iken anlagsmali s6zlesme

bitiminde bozucu etki yoktur (Siizek, 2005:394).

Sozlesmelerin taraflar1 anlagmalarint kisilik haklar1 ya da etik sorunlar1 da
giindeme getirerek karsilikli anlasma yoluyla bitebilmektedir. Bu baglamda hukuki
iliskilerde sona ermektedir. Borglar kanunun ikale ile ilgili bir diizenleme yapilmamis
olsa da anlasma sozlesme bitimleri anayasanin 48. Maddesinde diizenlenmektedir.
Buna gore “herkes, diledigi alanda ¢alisma ve sdzlesme hiirriyetlerine sahiptir. Ozel

tesebbiisler kurmak serbesttir” (tbmm.gov.tr).

3.9.1.4. Butlan ve iptal Edilebilirlik Nedeniyle Sona Ermesi

Isveren ile is gorenler arasinda yapilan hizmet sdzlesmeleri 6zel bir hukuk
sOzlesmesi olarak da kabul gérmektedir. Bu baglamda hizmet sézlesmeleri butlan ya
da iptal edilebilirlik ilkesince de bitebilmektedir. S6zlesmelerin genel ahlaka aykiri
olmasi ya da anlagsma taraflarindan birinin yasal ehliyetinin olmamasi hem toplu is

sOzlesmelerinin hem de bireysel s6zlesmelerinin bitmesine neden olmaktadir (Giinay,

2004: 291).

Batil olan bir sézlesme, bastan itibaren gecersiz sayilacagindan, is¢inin o
doneme ait alacagi varsa, bu da gegersiz sayilir ve sosyal sigortaya ddenen primler
ortadan kalkar. Bunun 6niine geg¢ebilmek, yani is¢inin magduriyetini onleyebilmek
icin i hukukunda, s6zlesmenin bastan itibaren gecersiz olacagi kurali gecerli degildir.
Yargitay’in bir ictihadina gore, is sdzlesmesinin batil oldugu ileri siiriildiigiinde
gecmise degil, gelecege yonelik olarak ortadan kalkar. Amag, is¢iyi korumaktir.
Ancak sozlesme yapildiktan sonra sozlesmeden dogan ifalarin yerine getirilmesine

baslanmamissa, sdzlesme, bastan itibaren gegersiz olur. (Siimer, 2007: 19)

Ayrica hizmet s6zlesmelerinin hata ya da hile gibi hususlar yoluyla da sona
ermesi s6z konusudur. Bu durumda butlan yoluyla sona eren sdzlesmelerin temelinde
sO0zlesme hatalar1 bulunmaktadir. Nitekim sézlesmenin taraflart herhangi bir hata
durumunda  sozlesmenin  karsilikk  feshini  glindeme  getirebilmektedir
(Mollamahmutoglu, 2008:313). Sozlesemlerin sona ermesini saglayan bir diger neden

ise hiledir. Hile durumu ise Borg¢lar kanunu ile hiilkme baglanmaktadir. Bu baglamda
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hile sozlesme taraflarindan birinin kasten hataya diigtirilmesi olarak karsilik

bulmaktadir (Civelek, 2007: 59).

Ikrah durumu da borglar kanununda diizenlenen bir diger sdzlesme fesih
nedenidir. Bu baglamda ikrah s6zlesme taraflarindan birinin korku ile karar vermesidir

(Yildirim, 2002: 34).

3.9.1.5. Fesih Yoluyla Sona Ermesi

Sozlesmelerin fesih edilmesi taraflardan birinin ya da her ikisinin de rizasina
dayanmayabilmektedir. Bu baglamda is sozlesmeleri karsi taraflar kabul etmese de
fesih edilebilmektedir (Eyrenci vd, 2004:125). Bununla birlikte fesih yollar1 4857
say1li kanun ile diizenlenmektedir. Bu durumda isveren fesih nedenini agik bir sekilde
yazili olarak is gorenine bildirmek durumundadir (Akyigit, 2006:771). Ancak is
gorenlerin sozlesmeleri performanslar1 dolayisiyla fesih edilemez. Yazili olarak
yapilan fesih nedenleri is gorenlerin de savunmalarinin alinmasin1 6n gérmektedir
(Kalkan, 2018: 290). Isverenlerin fesih nedenlerini is gérenlere imza attiklari

belgelerle teminat almas1 da gerekmektedir.

Siireli fesih nedenleri hem igverenler hem de is gorenler icin ayr1 ayri
belirlenmektedir. Is kanunun 24. Maddesi is gorenler i¢in 25. Maddesi ise isverenler
i¢cin diizenlenmektedir (Comoglu, 2008:5). Bununla birlikte 1§ sozlesmelerinde siire

baslig1 olmaz ise igverenler tarafindan diger sartlar altindan siire gézetilmeden fesih

edilebilir.

3.9.2. is Sozlesmesinin Siireli Feshi

Is giivencesi kavrami ILO sozlesmesi geregi Tiirk is kanununa da girmistir. Bu
baglamda 4857 sayil1 is kanuna gore otuz ve tizerinde is goren ¢alistiran isletmeler en
az alt1 aylik kidemi bulunanlar ve belirsiz is sézlesmesiyle ¢alisanlar is giivencesi
altina girmektedir. Bu baglamda is s6zlesmeleri glivence altinda olan bu is gorenlerin
hizmet sozlesmeleri fesih edilirken belirli kurallara riayet edilmesi hukuki bir

zorunluluktur (Comoglu, 2008: 19)
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3.9.2.1. Feshin Yazih Yapilmasi Kuralh

Is kanunun 19. Maddesinde belirtildigi {izere fesih bildirimlerinin yazil1 olarak

yapilmasi yasal bir yikimliliktir (http://iskanunu.net). Bununla birlikte yazili

bildirim sart1 sadece gegerli sebepler oldugundan degil is Kanunu‘“nun igverenin hakl
nedenle derhal fesih hakkini diizenleyen 25. maddesinde belirtilen biitlin haller i¢in
s0z konusudur. Ayrica 25. Madde ilkesince saglik sorunu ya da diger sorunlarda da

fesihlerde yazili bildirim 6ne ¢ikmaktadir (Mollamahmutoglu, 2008: 583).

3.9.2.2. isverenin Feshinin Gecerlik Durumu

Is kanunun 18. Maddesinde gore “otuz veya daha fazla isci calistiran
igyerlerinde en az alt1 aylik kidemi olan is¢inin belirsiz siireli is sdzlesmesini fesheden
igveren, is¢inin yeterliliginden veya davranislarindan ya da isletmenin, isyerinin veya
isin gereklerinden kaynaklanan gegerli bir sebebe dayanmak zorundadir. (Ek ciimle:
10/9/2014-6552/2 md.) Yer alt1 islerinde ¢alisan isgilerde kidem sarti aranmaz”

(http://iskanunu.net). Ilgili kanun incelendiginde fesihlerinde gegerli nedenlere

baglanmasi gerekliligi agik¢a ifade edilmektedir.

Feshin gecerli nedene baglanmasi zorunlulugu is giivencesi kapsamindaki is
gorenler icin gegerlidir. Bu baglamda is fesihlerindeki gecerli neden olusturmaktaki
temel amag siirecin objektif olmasini saglamaktir. Ayrica mahkemeye intikal eden
durumlarda da rasyonel ve belgeli fesihler 6ne kazanmaktadir. Feshin yazili ve gegerli

nedenlere baglanmasi ispat yiikiimliiliigiinii de getirmektedir (Ertiirk, 2006: 265).


http://iskanunu.net/
http://iskanunu.net/
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Igili Kanun / Madde - 4857 S.IsK/18-21

T.C
YARGITAY

9. HUKUK DAIRESI
Esas No: 2004/31892
Karar No: 2005/14992
Tarihi: 28.04.2005
@ [SCININ UZUN SURE RAPORLU OLMASI
® KENDISINDEN VERIM ALINAMAMASI

® GECERLI FESIH

OZETI: Davacimin davali isyerinde calisirken c¢alistigi donem igerisinde
toplam 368 giin rapor aldigi bu siire igerisinde 164 ¢alisma giinii ¢calistigr diger
siirelerde de izinli oldugu bu ¢alisma sekline gére kendisinden verim alinmasinin
miimkiin olmadigi daha onceki tarihlerde bu konularda kendisinden savunmada
istendigi davacinin bu sekilde ¢alismasin stirdiirdiigii bu calisma seklinin gegerli fesih

nedeni olusturdugu...
DAVA: Davaci, feshin gegersizligi ve ige iadesine karar verilmesini istemigtir.
Yerel mahkeme, istegi hiikiim altina almistir.

Hiikiim stiresi iginde davali avukati tarafindan temyiz edilmis olmakla dosya

incelendi, geregi konusulup diisiintildii:

Davacinin davali igyerinde ¢alisirken ¢alistigi donem igerisinde toplam 368 giin
rapor aldigi bu siire icerisinde 164 ¢calisma giinii ¢calistigi diger siirelerde de izinli
oldugu bu caligsma sekline gore kendisinden verim alinmasinin miimkiin olmadigi daha
onceki tarihlerde bu konularda kendisinden savunmada istendigi davacinin bu sekilde
calismasin  stirdiirdiigii bu ¢alisma gseklinin gecgerli fesih nedeni olusturdugu

anlasildigindan davasimin reddi gerekirken yazili gerekgelerle kabulii yerinde
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goriilmediginden:

4857 Sayili Is Kanununun 20/3. maddesi uyarinca Dairemizce asagidaki sekilde

hiikiim kurmak gerekmistir.
HUKUM: Yukarda agiklanan gerekge ile,

1-) Kirtkkale Is Mahkemesinin 9.11.2004 tarih 2004/440-394 sayili kararinin
BOZULARAK ORTADAN KALDIRILMASINA,

2-) Davanin REDDINE.
3-) Har¢ pesin alindigindan yeniden alinmasina yer olmadigina,

4-) Davacimin yapmis oldugu yargilama giderinin iizerinde birakilmasina,
davalimin yaptigi 20.00 YTL yargilama giderinin davacidan tahsili ile davaliya

Odenmesine,

5-) Karar tarihinde yiiriirliikte bulunan tarifeye gore 350. YTL iicreti vekaletin

davacidan alinarak davaliya verilmesine,

6-) Pesin alinan temyiz harcimin istegi halinde davaliya iadesine Kesin olarak

28.4.2005 tarihinde oybirligi ile karar verildi.
http://www.calismatoplum.org/yargitay/yargitay6.htm

3.9.2.3. Feshin Sebebinin Acik Olarak Belirtilmesi

Feshin nedenlerinin hukukun yollarinin islemesi bakimindan agik bir sekilde
belirtilmesi hem hukuki bir zorunluluk hem de feshin 6nemli bir yasal kuralidir.
Nitekim is kanunun 21. Maddesine gore is soOzlesmesinin feshinde neden
belirtilmemigse ya da ilgili neden gecerli degilse is goren mahkemeye

basvurabilmektedir (Giines, 2011: 23).

3.9.2.4. Is gorenin Savunmasinin Ahnmasi

Is kanunundaki diger bir madde olan 19. maddeye gore is gdrenin savunmasi
alinmadan is sdzlesmesi sona erdirilemez (Cankaya vd., 2005:405-406). Bu durumda
igverenlerin insan kaynaklar1 departmanlart is gdrenlerin savunmasinin alinmasina

dikkat etmelidir. Aksi takdirde is mahkemelerinde is goren hakli bir konuma
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gelmektedir. Savunma igin is goren davet edilmelidir. Bu davet elden olabilecegi gibi

mektupla da olabilir.

Belirlenen savunma tarihinde is goren ilgili yere gelmezse savunma hakkini
kullanmamis demektir. Ayrica savunma verebilmek adina yeterli siireler is gorenlere
saglanmalidir (Gliven ve Aydin, 2004:128). Savunmansin yazili olarak alinmasi belge
olarak diizenlendiginden dolay1 daha yasal bir tutum olacaktir. Ancak boyle bir
zorunluluk da yoktur. Savunmaya gelmeyen is gorenler igverenler tarafindan tutanakla

belirtilir (Demir, 2006:480).

3.9.3. Is Giivencesi Kapsam Disindaki is gorenin Is S6zlesmesinin Siireli

Feshi
Is kanununa gore;

e Otuz is gérenden daha az galisani olan isletmelerde ¢alisan is gorenler

e Alti aydan daha az kidemli olan is gorenler

e Belirsiz stireli is sozlesmesi ile ¢aligmayan is gorenler

e Isletmenin biitiiniinii sevk ve idare eden isveren vekillerinin genel
miidiirler ve isletmenin biitiiniiyle ilgili imza yetkisine haiz genel miidiir

yardimeilart,

Is kanununda yer alan is giivencesi kapsamindaki maddelerin disinda
kalmaktadirlar (Celik, 2007: 24). Bu baglamda is giivencesinin disinda kalan is
gorenlerin i sozlesmelerinin siireli feshinde bildirim siiresine uyulmasi
gerekmektedir. Strelere uyulmadigi takdirde is gorenlerin yasal tazminat hakki
dogmaktadir. Is giivencesi olmayan is gorenlerin isten ¢ikartilmasinda is gdrenlerin

savunmasinin da alinmasina gerek olmamaktadir (Cankaya vd., 2005:103).

Is giivencesinden yararlanamayaan is gorenlerin sdzlesmelerinin isveren
tarafindan kotii niyetli olarak fesih edilmesin hukuki yaptirimi olarak “kétii niyet”
tazminat: ortaya ¢ikmaktadir. Is giivencesi hiikiimlerinden yararlanmayan, belirsiz
stireli sozlesmeyle calisan is¢ilerin is s6zlesmesinin fesih hakkinin kotiiye kullanilarak
sona erdirildigi durumlarda bildirim siiresinin {i¢ kat1 tutarinda “kétii niyet tazminat1”

talep edebilecektir. K&til niyet tazminati ihbar tazminatindan tamamen bagimsiz bir
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tazminat olup, ihbar tazminati 6denmesi kotii niyet tazminati 6denmesi hakkini
ortadan kaldirmamaktadir. http://iskanunu.com/sizin-sorduklariniz/2379-kotu-niyet-

tazminati/

3.9.4. Derhal Fesih Yoluyla Sona Erme

Is sdzlesmelerinin derhal fesih yolu is kanunun 24 ve 25. maddelerinde ifade
edilmektedir. Bu baglamda 25. maddede isverenlerin hakli nedenleri 24. Maddede ise

is gbrenlerin ig gorenlerin hakli nedenleri ve derhal fesih haklar1 aktarilmaktadir.
Is K. m.24: Isci acisindan hakh sebepler
* Saghk sebepleri

a) Is sozlesmesinin konusu olan isin yapilmasi isin niteliginden dogan bir

sebeple ig¢inin saglig1 veya yasayist icin tehlikeli olursa.

b) Iscinin siirekli olarak yakindan ve dogrudan bulusup goriistiigii isveren

yahut bagka bir is¢i bulasici veya is¢inin isi ile bagdagmayan bir hastaliga tutulursa.
* Ahlik ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri

a) Isveren is sdzlesmesi yapildig sirada bu sdzlesmenin esash noktalarindan
biri hakkinda yanlig vasiflar veya sartlar gostermek yahut gergege uygun olmayan

bilgiler vermek veya sozler sdylemek suretiyle is¢iyi yaniltirsa.

b) Isveren iscinin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak

sekilde sozler sdyler, davraniglarda bulunursa veya is¢iye cinsel tacizde bulunursa.

c) Isveren isciye veya ailesi iiyelerinden birine kars1 satasmada bulunur veya
gozdagi verirse, yahut is¢iyl veya ailesi tiyelerinden birini kanuna kars1 davranisa
ozendirir, kiskirtir, siirikler, yahut is¢iye ve ailesi liyelerinden birine karsi hapsi
gerektiren bir sug islerse yahut is¢i hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz agir isnad

veya ithamlarda bulunursa.

d) Iscinin diger bir isci veya iiciincii kisiler tarafindan isyerinde cinsel tacize

ugramast ve bu durumu igverene bildirmesine ragmen gerekli 6nlemler alinmazsa.
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e) Isveren tarafindan is¢inin iicreti kanun hiikiimleri veya s6zlesme sartlarina

uygun olarak hesap edilmez veya 6denmezse,

f) Ucretin parga basina veya is tutari {izerinden édenmesi kararlastirilip da
igveren tarafindan isciye yapabilecegi say1 ve tutardan az is verildigi hallerde, aradaki
ticret farki zaman esasina gore 6denerek is¢inin eksik aldigi ticret karsilanmazsa, yahut

caligma sartlart uygulanmazsa.
* Zorlayici sebepler

Iscinin ¢alistig1 isyerinde bir haftadan fazla siire ile isin durmasin1 gerektirecek

zorlayici sebepler ortaya cikarsa.

Ilgili Kanun / Madde - 4857 S.Is.K/24
T.C.
YARGITAY
9. HUKUK DAIRESI
Esas No: 2005/6013
Karar No: 2005/12505
Tarihi: 11.04.2005

@ [SVERENIN ISCIYE SALDIRMASI
@ [SCININ ISYERINI TERK ETMESI
@ [SCI ACISINDAN HAKLI FESIH

OZETI: Dosya igeriginden davacimn ilerive doniik bayram ikramiyesinin
odenmeyeceginin soylenmesi iizerine arkadagslar: ile isyerindeki makinelerini
kapatarak calismayr durdurduklart bu olay sebebiyle isverenin iscilerle yaptig
toplanti sirasinda isverenin davacumin yiiziine sicak ¢ay atarak adli tip raporunda
belirtildigi gibi yaralanmasina sebebiyet verdigi bu sebeple davacinmin isyerini terk
etmesi 4857 sayui yasamin 24/2 maddesi uyarinca hakli olarak hizmet akdini
feshettigini ortaya koydugundan kidem tazminati isteginin kabulii gerekirken yazili

sekilde reddedilmesi hatali olup bozmay: gerektirmistir.
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DAVA: Davaci, ihbar ve kidem tazminati, fazla ¢alisma ve izin iicreti, ikramiye

ile ticret alacaginin édetilmesine karar verilmesini istemistir.

Yerel mahkeme, istegi kismen hiikiim altina almistir. Hiikiim siiresi icinde
taraflar avukatlarinca temyiz edilmis olmakla dosya incelendi, geregi konusulup

diistiniildii:

1. Davali siiresi icerisinde temyiz dilek¢esi vermedigi gibi temyiz harcini da

vermediginden temyiz isteminin reddine,
2. Davacinin temyizine gelince;

a) Dosyadaki yazilara toplanan delillerle kararin dayandigi kanuni gerektirici
sebeplere gore, davacimin asagidaki bendin kapsami disinda kalan temyiz itirazlari

verinde degildir.

b) Dosya igeriginden davacimin ileriye doniik bayram ikramiyesinin
odenmeyeceginin soéylenmesi iizerine arkadagslar: ile isyerindeki makinelerini
kapatarak calismayr durdurduklart bu olay sebebiyle isverenin iscilerle yaptigi
toplanti swrasinda isverenin davacun yiiziine sicak ¢ay atarak adli tip raporunda
belirtildigi gibi yaralanmasina sebebiyet verdigi bu sebeple davacinin isyerini terk
etmesi 4857 sayili yasamin 24/2 maddesi uyarinca hakli olarak hizmet akdini
feshettigini ortaya koydugundan kidem tazminati isteginin kabulii gerekirken yazili

sekilde reddedilmesi hatali olup bozmay1 gerektirmistir.

SONUC: Temyiz olunan kararin yukarida yazili sebepten BOZULMASINA,
pesin alinan temyiz harcinin istek halinde ilgiliye iadesine, 11.4.2005 giiniinde

oybirligi ile karar verildi. http://www.calismatoplum.org/yargitay/yargitay6.htm

Is K. m.25: Isveren acisindan hakh sebepler
* Saghk sebepleri
a) Iscinin kendi kastindan veya derli toplu olmayan yasayisindan yahut ickiye
diiskiinliigiinden dogacak bir hastaliga veya sakatliga ugramasi halinde, bu sebeple
dogacak devamsizligin ardi ardina {i¢ is giinii veya bir ayda bes is giiniinden fazla

sirmesi.
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b) Iscinin tutuldugu hastaligin tedavi edilemeyecek nitelikte oldugu ve
isyerinde c¢alismasinda sakinca bulundugunun Saglik Kurulunca saptanmasi

durumunda.

(@) alt bendinde sayilan sebepler disinda is¢inin hastalik, kaza, dogum ve
gebelik gibi hallerde isveren igin is sOzlesmesini bildirimsiz fesih hakki; belirtilen
hallerin is¢inin isyerindeki ¢alisma siiresine gore 17 nci maddedeki bildirim siirelerini
alt1 hafta asmasindan sonra dogar. Dogum ve gebelik hallerinde bu siire 74 iincii
maddedeki siirenin bitiminde baslar. Ancak is¢inin is sdzlesmesinin askida kalmasi

nedeniyle isine gidemedigi siireler i¢in licret islemez.

* Ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri

a) Is sdzlesmesi yapildig1 sirada bu sézlesmenin esasl noktalarindan biri igin
gerekli vasiflar veya sartlar kendisinde bulunmadigi halde bunlarin kendisinde
bulundugunu ileri siirerek, yahut gergege uygun olmayan bilgiler veya sdzler
sOyleyerek iscinin igvereni yaniltmasi.

b) Iscinin, isveren yahut bunlarin aile iiyelerinden birinin seref ve namusuna
dokunacak sozler sarfetmesi veya davraniglarda bulunmasi, yahut igveren hakkinda
seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar ve isnadlarda bulunmasi.

¢) Iscinin isverenin baska bir is¢isine cinsel tacizde bulunmasi.

d) Iscinin isverene yahut onun ailesi iiyelerinden birine yahut isverenin baska
iscisine satagsmasi veya 84 iincii maddeye aykir1 hareket etmesi.

e) Iscinin, igverenin giivenini kotilye kullanmak, hirsizlik yapmak, isverenin
meslek sirlarii ortaya atmak gibi dogruluk ve baglilifa uymayan davraniglarda
bulunmasi.

f) Iscinin, isyerinde, yedi giinden fazla hapisle cezalandirilan ve cezasi
ertelenmeyen bir sug islemesi.

g) Iscinin isverenden izin almaksizin veya hakl bir sebebe dayanmaksizin ardi
ardina iki isgiinii veya bir ay i¢inde iki defa herhangi bir tatil gliniinden sonraki is giinii,
yahut bir ayda ii¢ iggiinii isine devam etmemesi.

h) Iscinin yapmakla ddevli bulundugu gorevleri kendisine hatirlatildig1 halde

yapmamakta 1srar etmesi.
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1) Iscinin kendi istegi veya savsamasi yiiziinden isin giivenligini tehlikeye
diislirmesi, igyerinin mal1 olan veya mali olmayip da eli altinda bulunan makineleri,
tesisat1 veya baska esya ve maddeleri otuz giinliik ticretinin tutariyla 6deyemeyecek
derecede hasara ve kayba ugratmasi.

* Zorlayici sebepler

Isciyi isyerinde bir haftadan fazla siire ile calismaktan alikoyan zorlayici bir

sebebin ortaya ¢ikmasi.
* Gozaltina alinma ve tutukluluk
Isci feshin yukaridaki bentlerde dngoriilen sebeplere uygun olmadigi iddias1 ile

18, 20 ve 21 inci madde hiikiimleri ¢ergevesinde yargi yoluna basvurabilir.

flgili Kanun / Madde - 4857 S.IsK/18-21,25
T.C.
YARGITAY
9. HUKUK DAIRESI
Esas No: 2005/9627
Karar No: 2005/13944
Tarihi: 20.04.2005

@ [SCININ ISVERENE ZARAR VERMESI

® GECERLI FESIH

OZETI: Dosyadaki bilgi ve belgelere gire, davacimin igerisinde saglam
mallarim bulundugu, 60x70 ebadinda koliyi forklift araci ile tasiyyip ¢ope attig
anlasilmistir. Tanik beyanlari ile davacinin séz konusu yaklasik 50 kg agirligindaki
koliyi 6nce depoya, sonra reyona, aradan yarim saat gegtikten sonra da ¢ope gotiiriip
attigi tesbit edilmigtir. Davacinin koliyi tasima aracina aldiktan sonra farkli boliimlere
gotiirerek, daha sonra ¢ope atmasi seklinde gelisen olayda, kolinin agirlig: da dikkate
alinarak, davramginin dogruluk ve baghlik kurallarina uymadigi aciktir. 4857 Sayili
Is Kanunu’nun 25/I1-e maddesine uygun olarak hakl, sebeple is akdi feshedildiginden
davann reddi gerekir.

DAVA: Davaci, feshin gecersizligi ve ise iadesine karar verilmesini istemistir.

Yerel mahkeme, istegi kabul etmistir.
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Hiikiim siiresi icginde taraflar avukatlarinca temyiz edilmis olmakla dosya
incelendi, geregi konusulup diisiintildii:

Davaci isgi, is sozlesmesinin gegerli sebep olmadan feshedildigini ileri siirerek,
feshin gecersizligi ile ise iadesine ve buna bagli tazminat ile bosta gegen siire iicretinin
hiikiim altina alinmasi isteginde bulunmustur.

Davali isveren, hizmet aktinin 4857 sayili yasamin 25/I1. maddesi geregi
feshedildigini belirterek davanin reddine karar verilmesini talep etmistir.

Mahkemece, malzeme dolu kolinin forklift aract ile tasima sonucu ¢ope atilmasi
olayinda davacimin kastinin kanitlanamadigi gerekgesi ile ise iadeye karar verilmistir.

Hiikiim, taraf vekillerince temyiz edilmistir.

Dosyadaki bilgi ve belgelere gére, davacimin igerisinde saglam mallarin
bulundugu, 60x70 ebadinda koliyi forklift aract ile tasyyp ¢ope attigi anlasiimistir.
Tanik beyanlari ile davacinin soz konusu yaklasik 50 kg agwrhgindaki koliyi once
depoya, sonra reyona, aradan yarim saat gegtikten sonra da ¢ope gotiirtip attigi tesbit
edilmistir. Davacinmin koliyi tasima aracina aldiktan sonra farkl béliimlere gotiirerek,
daha sonra ¢ope atmasi seklinde gelisen olayda, kolinin agirligi da dikkate alinarak ,
davramisinin dogruluk ve baghlik kurallarina uymadigi aciktir. 4857 Sayili Is
Kanunu'nun 25/ll-e maddesine uygun olarak hakli, sebeple is akdi feshedildiginden
davanin reddi gerekir.

4857 sayil Is Kanununun 20/3.maddesi uyarinca Dairemizce asagidaki sekilde
hiikiim kurmak gerekmigtir.

HUKUM: Yukarda aciklanan gerekge ile;

1. Kadikéy Is Mahkemesinin kararimn BOZULARAK ORTADAN
KALDIRILMASINA,

2. Davanin REDDINE,

3. Har¢ pesin alindigindan yeniden alinmasina yer olmadigina,

4. Davacimin yapmis oldugu 10.50 YTL. yargilama giderinin iizerinde
bwrakilmasina, davalimin yaptigi yargilama giderinin davacidan tahsili ile davaliya
odenmesine,

5. Karar tarihinde yiiriirliikte bulunan tarifeye gore 350 YTL. iicreti vekaletin
davacidan alinarak davaliya verilmesine,

6. Pesin alinan temyiz harcimin istegi halinde davaliya iadesine, kesin olarak
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20.4.2005 tarihinde oybirligi ile karar verildi.
http://www.calismatoplum.org/yargitay/yargitay6.htm

Is s6zlesmeleri belirli bir siireye bagli olsun ya da olmasin is kanununda yazili
hakli fesih nedenlerinden otiirii derhal fesih edilebilir. Ancak fesih nedenleri hakli

gerekcelere bagli degilse yargilama asamasinda sorunlar yasanabilmektedir (Celik,

2003:212).

3.9.5. is Sozlesmesinin Feshinde Hukuki Usul ve Sekil
3.9.5.1. Fesih Bildirimin Yazil1 Olarak Belirtilmesi

Is sdzlesmelerin sona erdirilmesinin hangi hukuki usul ve sekillerde yapilmasi
gerektigi i kanunun 19. Maddesinde yer almaktadir. Bu baglamda sozlesme
fesihlerinden yapilmasi gereken ilk esas feshin is gorenlere acik ve net bir sekilde

yazili olarak bildirilmemesi gerekmektedir.

Fesih bildirimlerinin agik ve net bir sekilde ayrica yazili olarak yapilmasi cogu
zaman i gorenlerin lehine bir durum teskil etmektedir. Nitekim fesih nedenlerinin
degismemesi ya da fesih edilirken sorunlarin olmasi is gorenlerin yasal olarak elini

giiclendirmektedir. Bu baglamda bircok is goren gegerli nedenlerin disinda kalan

durumlarda dava agabilmektedir.

Is giivencesi olmayan is gorenlerin fesihlerinde ise fesih nedenlerinin
belirtilmesi ve savunma alinmasi zorunlu degildir. Diger durumlarda igverenler
sozlesme disinda baska nedenler 6ne siiremez. Bu tiir durumlarda bir¢ok farkli karar
bulunabilmektedir. Ornegin isverenler gecerli nedenlerle is sozlesmelerini fesih
edebilmektedir. Ancak fesih iglemleri yapilirken usul ya da sekil sartlar1 da yerine
getirilmezse sorunlar yasanabilmektedir. Bu baglamda Yargitay 7. Hukuk dairesinin
17.02.2014 tarihli kararina gore isveren is gérenin sdzlesmesini fesh etmis tazminatini
da 6dememistir. Ancak mahkeme tazminatin 6denmesine hiikkmetmistir. Nitekim fesih

gecerli nedenlerle yapilmamistir (Yargitay 7HD, 2014)

Yazili olarak yapilan s6zlesme bitim haberi is gorene elden ya da mektup
yoluyla teslim edilmelidir. Is kanunun 109. Maddesinde diizenlenen bu duruma riayet
edilmemesi s6zlesmelerin feshinde dnem kazanmaktadir. Isverenin mahkemede ispat

zorlulugu cekmemek i¢in, iscinin fesih bildirimini ve tutanagi imzalamaktan kacindig



95

hallerde, bu evraki ayni giin veya bir sonraki giin (en kisa siirede) iadeli taahhiitlii veya
noter kanali ile is¢iye gondermesi gerekir. Bu durum yapilmadigi takdirde isci fesih
bildiriminin yapilmadigini, tutanagin sonradan diizenlendigini ve geriye doniik tarih
atildigini ileri siirebilir (Aki, Altintas ve Bahgivanlar, :124). Yargitay da yazili olarak
bildirim sartin1 gecerlilik sart1 olarak kabul etmektedir (Yargitay, 9HD, 2004).

3.9.5.2. Iscinin Savunmasimin Alinmasi

4847 sayili kanunun 19. Maddesinde is sozlesmelerinin feshinde savunma
almanin zorunlulugu diizenlenmektedir. Savunmanin alinmasindaki temel amag is
gorenlere 1§ s6zlesme fesihlerinin nedenlerini bildirmektir. Bununla birlikte Yargitay

7. Ceza dairesinin kararlarina gore;

“Iscinin savunmasmin alinmasi, is¢inin davranist veya verimi ile ilgili
nedenlerle is sozlesmesinin feshi i¢in bir sart olarak Ongdrilmiis ve is¢inin
savunmasinin alinmamasinin tek basina stireli feshin gegersizligi sonucunu doguracagi
ifade edilmistir. Isverene savunma alma yiikiimliiliigiinii, sadece is sdzlesmesinin
feshinden once yiiklemektedir. Isciye ihtar verilirken ise bu sekilde bir yiikiimliiliik
yiilklememektedir. Dolayisiyla is¢iye davranist nedeniyle ihtar verilirken,
savunmasinin almmamasi ihtar1 gegersiz kilmaz. Iscinin savunmasi, sdzlesmenin
feshinden dnce alinmalidir. Is¢i fesihten 6nce savunma vermeye davet edilmeli, davet
yazisinda davranist nedeniyle isten ¢ikarma sebebi acik ve kesin bir sekilde
belirtilmeli, makul bir siire 6nceden belirtilen yer, giin ve saatte hazir bulunmasi,
bulunmadigi takdirde yazili bir savunma verebileceginin; bildirilen yerde belirtilen
giin ve saatte hazir bulunmadig1 ve de buna ragmen yazili bir savunma vermedigi
takdirde savunma vermekten vazge¢mis sayilacaginin kendisine hatirlatilmasi sarttir”

(Yargitay, 7.HD, 2014).

3.9.5.3. Is Sozlesmesinin Iscinin istegi Uzerine Isverence Feshi

Bazi durumlarda is gorenler igverenlerin is s6zlesmelerini fesih etmesine itiraz
etmemektedir. Is gorenler sigorta ve kidem tazminati gibi hususlarin yerine getirildigi
takdirde sozlesme fesihlerine itiraz etmeyeceklerini bildirmektedir. Ancak bu durum
igverenler agisindan onemli riskler tagimaktadir. Eger is goren dava agarsa kazanma
thtimali ytiksektir (Celik, 2006). Yargitay 9. Hukuk dairesi kararlarina gore ise ihbar

ve kidem tazminatlar1 tutar1 ile sosyal haklarinin 6denmesi halinde isten
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ayrilabilecegini dilek¢e ile bildiren is¢inin bu istegi ilizerine soézlesmenin feshi

gergeklestiginden, ise iade isteginin kabulii dogru degildir (Yargitay, 9.HD, 2003).

3.9.5.4. Hakh Nedenle Fesihte Savunma Alma Zorunlulugunun

Bulunmamasi

Is sozlesmelerinin feshinde is kanunun 25. Maddesine gore eger is goren
sozlesmeyi fesih ederse igverenin savunma alma zorunlulugu bulunmamaktadir. Bu
baglamda ahlaka aykiri durumlarda savunma alma zorunlulugu yoktur. Ancak 25.
maddede savunmanin alinmama durumu bazi durumlarda elestirilmektedir. Nitekim
sOzlesme fesihlerinde agir olan nedenler 15181nda savunmanin alinmasi 6nerilmektedir
(Soyer, 2005). Bununla birlikte ILO’ya 158. maddede gore de savunmanin alinmadigi
6zel durumlar olabilmektedir. Ancak diger durumlarda Yargitay 7. Hukuk dairesinin
sOzlesmenin feshinden 6nce savunmanin alinmasi gerekmektedir, onciilii gecerlidir

(Yargitay, 2014a).

3.9.6. Fesih Bildirimine itiraz ve Usulii

4857 sayili kanunun 20. maddesine gore is sozlesmesi fesih edilen is gbrenler
kendilerine sebep gosterilmedigi ya da bu sebeplerin gegerli olmamasi nedeniyle fesih
bildirim tarihinden itibaren bir ay ic¢inde i3 mahkemelerine itiraz davalar
acabilmektedir. Ancak s6zlesmeler toplu hale yapildiysa yasanan uyusmazliklar 6zel
hakemlere de gotiiriilmektedir. Boyle durumlarda hem is gorenler hem de igverenler

iddialarini ispatlamakla yiikiimliidiirler.

Sozlesmesi gegerli nedenlerle fesih edilmeyen is gorenler bir ay siiresi iginde
mahkemelere basvurmazlarsa hakli olsalar dahi bagvurulari usul yoniinden
reddedilmektedir (Siizek,2005). Dava agma siiresinin asilmasi hak diisiiriicii bir sebep

olmaktadir (Yrg.9.HK:2005/32158).

3.9.6.1. Is Mahkemesine Basvurulmasi

Ise iade edilme konusuna 4857 sayili is kanununda yer verilmemistir. Bu
baglamda is soOzlesmesi feshedilen is gorenler geri iade icin mahkemeye
basvurmalidirlar. Ancak is s6zlesmesinin fesih gecersizligi ve ise iade ayni1 davada
birlikte goriilmemektedir. Bu karar Yargitay yargilariyla da  sabittir
(Yrg.9.HK:2005/22714).
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Ise iade davalar is gorenler tarafindan agilabilmektedir. Davanin kars1 tarafini
ise igveren olusturmaktadir. Ancak bu isveren kisi olabildigi gibi kurum da
olabilmektedir. Bu konuda davalar agildigina sorumlu olarak atanan mahkemeler
igverenin ikamet durumuna gore degismektedir. Dava acilan sehirlerde is mahkemesi

yoksa asliye hukuk mahkemeleri gérevlendirilmektedir.

Agilan davalar seri muhakeme usuliine gore yapilmaktadir. Temyiz edilen

davalarda ise Yargitay’in bir aylik siire i¢inde geri doniis yapmas1 beklenmektedir.

3.9.6.2. Zorunlu Arabuluculuk
01.01.2018 tarihinden itibaren 7036 sayili s Mahkemeleri Kanununun 3.

maddesine istinaden bireysel veya toplu is sdzlesmesine dayanan isci veya isveren
alacag1 ve tazminati ile ise iade talebiyle acilan davalarda, arabulucuya bagvurulmus

olmasi dava sart1 olarak kabul edilmistir.

Calisan tarafindan talep edilebilecek, kidem tazminati, ihbar tazminati, kotii
niyet tazminati, esitlie aykirilik tazminati, sendikal tazminat, mobbing tazminati,
icret, prim, ikramiye, fazla mesai {icreti, yillik izin iicreti, hafta tatili {icreti, ulusal
bayram ve genel tatil iicreti ve benzeri is¢ilik alacaklarinin s6z konusu olmasi halinde
arabulucuya gidilmesi gerekiyor. Is kazasi veya meslek hastaligindan kaynaklanan
maddi veya manevi tazminat davalari ile bunlarla ilgili tespit, itiraz ve riicu davalar
kapsam disidir. Arabulucuya gitmek zorunlu, ancak arabulucuda uzlasmak zorunlu

degildir. Bu nedenle taraflar arasinda anlagma saglanamazsa mahkemeye gidilmesinde

herhangi bir engel bulunmamaktadir. https://www.dunya.com/kose-yazisi/10-soruda-

is-mahkemeleri-kanunu-ve-arabuluculuk/388280

3.9.6.3. Ozel Hakeme Basvurulmasi

4857 sayili is kanununda “...Toplu is s6zlesmesinde hiikiim varsa ve taraflar
anlasirlarsa uyusmazlik ayni siirede 6zel hakeme gotiiriiliir...” hiikmii yer almaktadir.
Bu ifadeden hareketle fesihlerde gecerli nedenleri olmadigt durumlarda ve toplu is
sozlesmelerinde ise iade konusunda karsilikli anlagmalar olduysa 6zel hakem devreye

girmektedir. Nitekim 20. Maddede 6zel hakemin sartlar1 da ayrica belirlenmektedir.

Ozel hakemlerin devreye girmesi yasanan sorunlarin daha ¢abuk ¢oziilmesini

saglamakta ve ayrica is mahkemelerinin yiikiinii de hafifletmektedir (Celik, 2006: 23).


https://www.dunya.com/kose-yazisi/10-soruda-is-mahkemeleri-kanunu-ve-arabuluculuk/388280
https://www.dunya.com/kose-yazisi/10-soruda-is-mahkemeleri-kanunu-ve-arabuluculuk/388280
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Uyusmazlik durumlarinda hakeme gidilebilmesi i¢in tahkim kararinin da olmasi
gerekmektedir. Tahkim karar verdikten is géren is mahkemesine degil hakeme gitmek
durumundadir. Bununla birlikte is s6zlesmelerinde de uyusmazliklar oldugu takdirde
hakeme gidilir ibaresi bulunabilmektedir. Bu ibarenin oldugu s6zlesmelerde yagsanan

sorunlarda is goren is mahkemelerine bagvuramamaktadir (Siizek, 2005).

Yine Yargitay karariyla 6zel hakemlerin kararlari uyarinca ise iade, fesihlerin
gecersizligi ya da tazminat hiikiimleri verilebilmektedir. Ancak hakem kurullarinin

yillik ticretli izin ve s6zlesmeden kaynaklanan {icret alacagina karar verme yetkisi

yoktur (Yrg.9.HK: E.1964/251 - K.1964/506)

3.9.6.4. Ispat Yiikii

4857 sayili kanuna gore feshin gegerliginin dayandigi sebep ilkesinin ispat

yikiimliiliigl igsverene aittir. Ancak feshin gegersizligini ispat yiikii de ig gorene aittir.

Ayrica sendikal faaliyetleri neticesinde is sozlesmesi feshedilen ig gorenler is
mahkemeleri yoluyla haklarini arayabilmektedir. Ancak bu durumda sézlesmesi fesih
edilen is gorenler fesih nedeninin sendikal faaliyetler oldugunu ispatlamak
durumundadir. Bu tarz durumlarda is gérenler tazminat da alabilmektedir. Ancak bazi
sozlesmelerde sendikal faaliyetlere katilmama sarti olabilmektedir. Bununla birlikte
Yargitay kararlarina gore is sozlesmesini fesih eden isveren ispat yiikiimliidiir.
(Yrg.9.HK:2006/17539).

3.10. Avrupa Birligi’ne Tam Uyelik Siirecinin Tiirkiye’deki Insan
Kaynaklar1 Uzerindeki Etkileri

Tiirkiye Avrupa birligine tam {yelik kapsaminda sosyal politikalar
basligindaki insan kaynaklar1 ve is sozlesmeleri konularinda yenilikler yapmaktadir.
Bu baglamda Tiirkiye 2007 ve 2013 donemlerinde yeni bir program hazirlamigtir
(Kesici 2011: 101). Degisen siirec alt1 baslik altinda incelenmektedir.

3.10.1. Bireysel ve Toplu is Hukuku

Tiirkiye’de Avrupa Birligine iiyelik kapsaminda yapilan yenilikler 2003
yilindaki 4857 sayili kanun ve 2008 yilindaki 5763 sayili kanunlarla birlikte

baslamistir. Bu baglamda ILO’ya olan uygunluk da 6nem kazanmaktadir. Bununla
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birlikte eski kanunlarda olmayan “Ucret Garanti Fonu”, “Is Kayb1 Tazminat1” gibi
odenekler is hukukuna eklenmistir (25134 sayili Resmi Gazete 2003). Is kaybi
tazminatinda farkli sebeplerle isini kaybeden (isverenden kaynakli nedenlerle de
olabilir) is gorenlerin maddi kayiplar1 ve sosyal haklar1 ii¢ aylik siire ile temin
edilmektedir. Bu baglamda is gorenlerin yeni is arama siiregleri daha az sancili
gecebilmektedir. Nitekim igsizlik maas1 uygulamasi da benzer destekleri ifade
etmektedir. Ucret garanti fonu ise isverenlerin is gorenlerine ddeme yaparken giicliik

yasadig1 durumlarda bir tiir garantor olarak one ¢ikmaktadir (25134 sayili Resmi

Gazete, 2003).

3.10.2. Toplu Isten Cikarmalar

Toplu isten ¢ikarmalarla ilgili bir¢ok yasa Avrupa birligi ile uyumlu olsa da
AB’nin 98/59/EC sayili yonergesine gore, toplu isten ¢ikarim yapmadan Once
organizasyonlarin is konseylerine danigsmasi ve is konseylerinin goriislerini yetkili
makamlara bildirmesi gerekliligidir. Bu baglamda Tiirkiye’de is koneyi ya da benzeri
bir yapilanma bulunmamaktadir (T.C. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi Avrupa

Birligi Koordinasyon Dairesi Baskanligi 2011).

Toplu isten ¢ikarmalarda beklenen sey ise yasalarin i gorenlerin yaninda yer
almasidir. Nitekim insan kaynaklari departmanlarinin bu tarz isten ¢ikarmalarda
sadece yasalar1 uyguladig: bilinmektedir. Bu baglamda is¢i konseylerinin siirece dahil

olmasi1 gerekmektedir.

3.10.3. isletme veya Isletmenin Bir Béliimiiniin Devri Halinde

Calisanlarin Haklarinin Korunmasi

Isletme devirleri durumunda is gorenlerin durumu 4857 sayili kanunun 6.
Maddesinde diizenlenmektedir. Yapilan diizenlemelerle isletme devirlerinde is
gorenlerin korunmasi dnem kazanmistir. Ancak yapilan devir islemlerinde devir alan
kisiye yeterli bilgilendirmeler yapilmalidir. Bununla birlikte insan kaynaklar
departmanlar1 yeni igverene is gorenlerle ilgili detayli bir sunum hazirlamalidir. Bu

bilgilendirmeler is gérenlerin de daha az zarar gormesini saglamaktadir.
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3.10.4. Cocuk Isci Cahstirma
Tiirkiye’de cocuk is¢i galistirma konusu Avrupa birligi (AB)’nin gerisinde
seyretmektedir. Nitekim ¢ocuk iscilerin calistirilmasinin daha sik denetlenmesi
gerekmektedir. Tirkiye’de Tiirk is kanunu 18’ini doldurmamis ¢ocuk isciler igin,
sadece sanayide gece ¢alismay1 yasaklanmistir (Evcil ve Geger 2006). Avrupa birligi
standartlarinda ise 15-18 yas araligindaki kisilerin ¢alistirilmasi istisnalar diginda siki
bir denetime tabi tutulmaktadir. Ancak hem tarim hem mikro isletmelerde ¢ocuk

calisanlarin denetiminde beklenen seviyede oldugu sdylenemez.

3.10.5. Cahsma Saatleri ve izinler

Calisma saatleri ve izinler konusunda da Tiirkiye ile AB arasinda uyumsuz
sorunlar1 bulunmaktadir. AB’de haftalik ¢calisma saati yemek molalarini da kapsamak
tizere ortalama 40 saattir, bu kimi tilkelerin uygulamalarina gore ya da fazla mesailerle
en fazla 48 saat olacak sekilde sinirlandirilmistir. Her is¢inin 24 saatlik siirede 11 saat
araliksiz dinlenme hakki 6ngoriilmiis ve her isciye yilda en az 4 hafta ticretli izin hakki
taninmustir. Oysa Tirkiye’deki diizenlemelere gore is stiresi haftalik 45 saatken, bu

stire yemek molalarini ve ara izinleri kapsamaz (Evcil ve Geger, 2006).

Tiirkiye’de ise pratik olarak caligma saatler 50 saati bulabilmektedir. Ayrica
Tiirk is kanununda yillik maksimum fazla mesai 270 saat iken (iktisadi Kalkinma
Vakfi 2001), AB mevzuatina gore 156 saattir. Dolayisiyla, Oncelikle g¢alisma
saatlerinin azaltilmas1 gerekmektedir. Bu konuda ayrica Yargitay kararlarinca ticretli

izinlerinde dikkate alinmasi gerekmektedir. (Yrg.9.HK:2004/26038).

3.10.6. Kidem Tazminati

Tartisilan temel konularin bir digerini ise kidem tazminatlar1 olusturmaktadir.
Kidem tazminati konusunda da AB standartlar1 takip edilmektedir. Aile ya da isgsizlik
Odenekleri Tiirkiye’de olsa da AB seviyesinde degildir. Kidem tazminat1 Avrupa’daki
igsizlik sigortasiyla 6zdes bir durumu ifade etmektedir. Kidem tazminati ve emeklilik
ise giindemdeki sicak konulardan biri olmaya devam etmektedir. Yargitay kararlarina
gore is¢inin ige iade sonrasinda bagvurusuna ragmen ise baglatilmamasi halinde ise
baslatilmayacaginin sozIlii ya da eylemli olarak aciklandigi tarihte veya bir aylik

baslatma siiresinin sonunda is sozlesmesi igverence feshedilmis sayilir. Bu fesih
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tarihine gore igverence kidem tazminati 6denmelidir. Bosta gecen siireye ait 4 aya
kadar ticret ve diger haklar ise is¢inin ise iade i¢in bagvurdugu anda muaccel olur
(Yrg.9.HK:2008/22597). Ayrica igverenin sdzlesmeyi fesih etmesi gecersiz nedenlerle
olduysa ve buna ragmen ise iade saglanmadiysa da igveren in tazminat 6demesine
hiikmedilir. Mahkemece verilecek olan tazminat en az 4 ay, en ¢ok 8 aylik iicreti

tutarinda olmaktadir (Yrg.9.HK:2003/18729).
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SONUC VE ONERILER

Degisen ve doniisen yeni ticari ve ekonomik ortamda is gorenlerin tercihi
onemli bir rekabet unsuru olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu baglamda is gorenlerin niteligi
ve isletmelere olan bagliliklar1 ticaretin ve ekonominin belirleyicileri arasinda yer
almaktadir. Is gorenlerin birgok farkl: test ve siavla tercih edilmesi; isletmeye faydali
olan is gorenlerin sozlesmelerinin uzatilmasi ya da beklentilerin altinda kalan is
gorenlerin is sozlesmelerinin fesih edilmesi insan kaynaklar1 departmanlar1 agisindan
onem kazanmustir. Ozellikle ikinci diinya savasindan sonra uzmanlik alanlarinin
yapilanmasi1 i goOrenlerin bireysel ve toplu sozlesmeler yapmasini giindeme
getirmistir. Nitekim ig gorenlerin hem kendileri hem de aileleri igin biiyilk dnem
tagiyan sozlesmeleri ve sozlesmeler yoluyla saglanan saglik ve sigorta haklari alti
cizilmesi gereken ilkelerdendir. Bu baglamda is gorenler hem bugiinleri i¢in hem de
yarinlarin1  garantiye alabilmek caligmaktadirlar. Dolayisiyla islerinden gegersiz

nedenlerle uzaklastirilmak istememektedirler.

Hem isverenlerin hem de is gorenlerin birbirlerinden olan beklentileri is
s6zlesmelerinin ve is hukukunun olusmasini saglamustir. Is hukuku insan kaynaklarini
cok yakindan ilgilendiriyor, ¢iinkii; Is ilanlarmin verilmesi ile baslayan ve
yasaya uygun bir sekilde is akdinin feshedilmesine kadar siiren bu siiregte is hukuku

onemli bir rol oynuyor.

Is hukuku diizenlemelerinin zamaninda ve dogru uygulanmamasi ise
sirketlerde ciddi boyuttaki cezai yaptirimlara, yiiksek maliyetlere, saglik ve giivenlik
risklerine neden oluyor. Insan kaynaklari siireglerinin is hukuku ile ydnetilmesi ise
bunlar1 engellemesi veya minimize etmesinin diginda sirketlerin; rekabet edebilirligi,
isveren imaj1, markalagmasi, verimliligi, ¢alisan memnuniyeti, risk yonetimi, kurumsal

iletisimi ve siirdiiriilebilirligi agisindan da son derece 6nem arz ediyor.

Her iki taraf arasindaki anlasmazliklarin ¢oziimiinde ise i mahkemeleri gorev
almaktadir. Ancak iiretim araglarini elinde bulunduran igverenler; is goéren tercihinde
ve bu iliskinin baslangicinda esit pazarlik giiclinde degildirler. Nitekim igveren bir¢ok
istegini 13 goOrene dayatabilmektedir. Bu baglamda is hukuku sozlesmelerin
sonlandirilmasinda degil baslangicinda da énem kazanmaktadir. Is hukuku her iki

tarafin da sozlesme olusturulma esaslarin1 belirlemektedir. Ayrica sadece 06zel
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kurumlar1 degil kamu kurumlarinin da issizligi azaltma adina sézlesme hiikiimlerine
riayeti 6nemlidir. Bu baglamda tek sorun issizligi azaltmak ya da issizlere is vermek

degil bu isi belirli hukuk kurallar1 ¢ergevesinde sunmanin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Ise alim bagvurularinda ve ise girme siireglerinde uygulanan islemlerin ya da
sinavlarin 6zel hayata miidahale etmeme yiikiimliiliigii bulunmaktadir. Bu yiikiimliiliik
ozel kurumlarda oldugu kamu kurumlarinda da bulunmaktadir. Is sozlesmelerinin
olusturulmasinda esit davranma ilkesi Snem kazanmaktadir. Ise alimlarda ayrimcilik
yapilmamasi hususu TCK’nin 122. Maddesinde de ayrica diizenlenmistir. Bununla
birlikte ayrimcilik cezai yaptirima da baglanmstir. Ise almada yasanan ayrimcilik
konusu tiim hukuki diizenlemelere ragmen hem 6zel hem de kamu sektoriinde stirekli

olarak giindeme gelmektedir.

Isverenlerin ise girme ile ilgili tutumlarmin bu yonde gelismesi gerekirken
dikkat edilmesi gerek bir diger husus ise is sozlesmelerin feshidir. Nitekim ise
alimlarda kanunlar is sdzlesmesi yapma tarafindan yiikiimliiliikkler koymaktadir. Is
sOzlesmelerinin yapilma amaci hem isverenleri hem de is gdrenlerin korunmasini
icermektedir. Ancak bu is s6zlesmelerinin yapilmamasi durumunda idari para cezasi
uygulanmaktadir ve bu ceza yeterli goriilmektedir. Bu ceza hiikiimleri ise

sOzlesmelerin is goren tarafi igin yeterli olmamakta ve is gorenler magdur olmaktadir.

Is sozlesmesi yapmayan igverenlerin is gorenler tarafindan dava edilmesi
sonucunda para cezasi verilmesi ve yargilama siirelerinin uzun siirmesi de géz oniine
alinarak is gorenler i¢in tazminat hiikiimlerinin de diizenlenmesi gerekmektedir.
Nitekim i3 goren mevcut siire boyunca issiz kalabilmektedir.  Yapilan is
sOzlesmelerinde isverenlerin bir de i3 gorenlere belge verme zorunluluklar
bulunmaktadir. Bu yiikiimliilik is kanunun 8. Maddesinde diizenlenmektedir.
Kanunun uygun davranilmadigi takdirde ise idari para cezasi uygulanmaktadir. Oysaki
1s goren kars1 dava agtiginda isveren imzasinin bulunmamasi biiyiik hak kayiplarina
neden olabilmektedir. Dolayisiyla bu hususta da ig gorenlerin savunulmasi adina daha
tedbirli cezalarin uygulanmasi yerinde olacaktir. Ayrica literatiir incelendiginde

benzer sonuglara Ozparlak (2013: 238)’1n da ulastig1 gdzlemlenmektedir.
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Iscinin is iliskisinin devamu siiresinde isveren aleyhine dava agma yoluna gitme
ihtimalinin de sosyal ve ekonomik gercekler karsisindaki imkansiza yakin
uygulanabilirligi géz oniline alindiginda, 8. Maddenin son fikrasindaki diizenleme bu
hali ile Is Kanunu’nda hos bir sedadan ibaret yerini korumaya devam edecektir. Belki,
is sOzlesmesinin devami sirasinda bu belgeyi vermeyen isverenin is sézlesmesinin
sona ermesinde de bu yiikiimliiliigiinii yerine getirmemesi halinde, is s6zlesmesinin
feshinde is¢i tarafindan maktu tazminatin talep edilebilmesi yoniinde bir yasal
diizenleme yapilabilir. Boylelikle is iligkisinin devami sirasinda igveren ile hukuki bir
uyusmazliga girmeyi goze alamayan isciler agisindan da is s6zlesmesinin sonunda bir
tazminat talep etme olanagi giindeme gelebilecek ve isverenler agisindan da caydirici

bir yaptirim s6z konusu olabilecektir.

Sonu¢ olarak is sozlesmelerinin feshinde yasal diizenlemelerin yaptirimi
beklentilerin altindadir. Bununla birlikte yargilama siireglerinin uzun siirmesi hem
igverenleri hem is gorenleri yipratmaktadir. Ayrica is gorenlerin is s6zlesme fesihleri
sirasinda issiz kalmalarindan dogan maddi sorunlarin da ¢oziilmesi gerekmektedir.
Yargilama siirecinde yasanan sorunlarin ¢oziilmesinde etkin bir yol olan 6zel
hakemlere bagvurulmasi da etkili olmaktadir. Ancak 6zel hakemlerin tazminat ya da
ise iade yetkisi olmadigindan yargilama siirecleri tekrar i mahkemelerine gitmektedir.
Bu durumda hakemlerin yetkileri artirilabilir. Cikarilmast muhtemel yeni kanunlarda
ya da devam eden is mahkemesi siireglerinde is gorenler tarafinda yer alarak sosyal
devlet ilkesine gore hareket edilmesi 6nemlidir. Nitekim igverenler 6zellikle bityiik
sermaye sahipleri karsisinda devletin tiim sosyal haklariyla birlikte is gorenlerin
yaninda yer almasi adaletin saglanmasi adina da 6nemlidir. Ekonomik olarak yasanan
dalgalanmalar, enflasyon ya da doviz kurunun yiikselmesi gibi sebeplerle ig gérenlerin
isten cikarilmasina ciddi anlamda denetlemeler yapilabilir. Nitekim igverenlerin kar
oranlar1 diigse de 1g gorenin igini kaybetmesi tiim maddi varligini kaybetmesi anlamina
gelebilmektedir. Bununla birlikte hem is s6zlesmelerinin kanunlara uygun bir sekilde
yapilip yapilmadigi hem de ¢aligma saatleri ya da izin ve sigorta durumlart siirekli
olarak denetlenmelidir. Nitekim bu tlir durumlarda yapilan kanun ihlalleri is gérenler
tarafindan ¢ogu kez mahkemelere tasinamamaktadir. Isvereni mahkemeye sikayet
eden is gorenin ayni isletmede ¢alismasi pek miimkiin gériinmemektedir. Bu baglamda

denetimleri devletin sik1 bir sekilde yaparak takip etmesi igverenlerin is gérenlerle
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iligskisinin de bozulmamasini saglayabilir. Ancak bu durum igverenlerin de magdur
edilmesi anlamma gelmemektedir. Onemli olan is¢i ve isveren kavramlariin birlikte

sorumluluk ilkesi ile kavramsal biitiinlesmesi ve ¢alisma barisinin saglanmasidir.
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